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第 1 節 研究の背景と目的 
わが国の障害者雇用は「障害者の雇用の促進等に関する法律」1)（以下障害者雇用促進法
と略す）に基づく割り当て雇用制度によって、民間企業等が果たすべき義務とされている。
平成 21 年版厚生労働白書 2)において「障害者が持てる能力を発揮し、自己実現を図るとと
もに社会の活力を維持するためには、障害者の雇用・就労の促進が重要である」と明示され
ているように、障害者雇用は国の重要課題として取り上げられている。 
障害者の雇用促進および就労支援における法の改正や制度の整備がなされ、2018 年 4 月
には精神障害者の雇用も義務化された 3,4)。それに伴い法定雇用率も民間企業 2.2％、国・地
方公共団体 2.5％、教育委員会 2.4％とそれぞれこれまでより 0.2％ずつ引き上げられた 5)。
2017 年の障害者雇用状況の集計結果 6)によると、民間企業の実雇用率は 1.97％、法定雇用
率達成企業の割合は 50.0％で過去最高を更新しており、企業の障害者雇用に対する努力が
うかがえる。一方で障害者の受け入れ、特に精神障害者への対応に不安を示す企業も少なく
ない。実際就職しても就労が継続できず離職する障害者は多く 7,8)、就労の定着が課題とな
っている。離職に至るまでには、職場におけるストレスが大きく影響していると考えられ、
日頃から障害者の職場ストレスに注目し、障害特性への配慮や支援を行うことは重要であ
る。 
職場のストレス問題は、我が国の喫緊の課題のひとつとなっており、国はメンタルヘルス
対策として 2015 年よりストレスチェック制度 9-11)を導入した。これにより労働者自身のス
トレスへの気づきや事業所全体としての対策を促すことをねらいとしている。しかし、その
実施に際し障害者に対する配慮は盛り込まれていない。一般的に障害者は（それぞれの障害
種別によって差違はあるものの）コミュニケーションが苦手な場合が多く、気持や感情の表
現が困難あるいは不適切である 12-15)といわれている。ストレスを感じてもそれを表現でき
ずに離職や不適応行動につながる可能性は否めない。安定した就労を続けるためには周囲
の理解とサポートが必要であり、障害者のストレスの特徴や傾向を把握することは適切な
サポートをすすめる上で大切な手掛かりになるものと思われる。先に述べたとおり、それぞ
れに障害特性があり、ストレスチェックに関してもその特性を考慮することは重要である。 
 
以上のような背景をふまえて、本研究では 
① 働く障害者の職場ストレスの特徴や傾向を明らかにすること 
② 回答の負担を軽減し障害者に適した職場ストレス測定のための質問紙を作成すること 
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を目的とする。 
 
 
第 2 節 用語の定義 
 本研究で扱う主な用語について、以下に示す。 
①働く障害者 
 障害者手帳（療育手帳・精神保健福祉手帳）を有し、一般就労している知的障害者および
精神障害者 
②職場ストレス 
 職場において精神的・身体的に影響を及ぼす要因（ストレス要因）と、それによる精神的・
身体的反応（ストレス反応） 
 
 
第 3 節 本論文の構成 
 本研究では、働く障害者の職場ストレスについて 
・知的障害者・精神障害者それぞれの特徴や傾向を明らかにすること 
・障害者に適しており、かつ回答に負担の少ない質問紙を作成すること 
以上 2 点を目的とする。以下に詳細を述べる。 
1．知的障害者の職場ストレス・・・研究 1（第 3 章） 
 ①属性による比較について検討する 
②非障害労働者との比較について検討する 
 ③ストレス要因・社会的支援とストレス反応の関係を明らかにする 
2．精神障害者の職場ストレス・・・研究１（第 3 章） 
  ①属性による比較について検討する 
②非障害労働者との比較について検討する 
 ③ストレス要因・社会的支援とストレス反応の関係を明らかにする 
3．知的障害者と精神障害者の職場ストレスの比較・・・研究 1（第 3 章） 
  ①知的障害者と精神障害者の比較について検討する 
4．働く障害者の職場ストレス測定のための質問紙作成・・・研究 2－1（第 4 章） 
 ①研究１の結果および離職時の状況調査結果について専門家の意見を参考にして質問
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項目を収集し質問紙を作成する。 
②作成された質問紙について信頼性・妥当性を検討する 
5．働く障害者の職場ストレス・・・研究 2－2（第 5 章） 
①知的障害者の職場ストレスについて、作成された質問紙により関連要因を検討する 
  ②精神障害者（統合失調症者、うつ・双極性障害者、発達障害者）の職場ストレスにつ
いて、作成された質問紙により関連要因を検討する 
 
以上の目的を達成するために、本研究は以下の構成となっている 
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第 1・2 章        背景および先行研究についての記述 
 
第 7 章              結  論 
 
第 3 章         働く障害者の職場ストレス調査 
第 3・4 節 知的障害者・精神障害者の職場ストレス 
◇属性による比較 
◇非障害者との比較 
         ◇ストレス要因・社会的支援とストレス反応の関連 
     第 5 節 知的障害者・精神障害者の職場ストレスの比較 
 
第 4 章      働く障害者の職場ストレス調査質問紙の作成と検証 
第 1・2・3 節 仮質問紙作成のための手順 
第 4 節 本調査 
◇項目分析・因子分析 
◇信頼性・妥当性の検証 
第 6 章             総合考察 
◇働く障害者の職場ストレス調査質問紙について 
◇第 3・5 章で得られた働く障害者の職場ストレスについて 
◇本研究の限界と課題 
第 5 章      作成された質問紙による職場ストレスの検討 
第 2・3 節 知的障害者・精神障害者（疾患ごと）の職場ストレス 
◇属性による比較 
◇各要因の相関 
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第 2 章 障害者の就労に関する概要と先行研究 
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第 1 節 障害者の就労 
 障害者の就労に関して、雇用制度の概要・近年の障害者雇用の状況・障害者への配慮や支
援について以下に述べる。 
 障害者基本法 16)において障害者は社会の対等な構成員と位置付けられ、社会参加や自己
実現のためには働くことが重要な柱であると明記されている。障害者雇用については、障害
者雇用促進法に基づいて推し進められているが、これは元々1960 年に制定された身体障害
者雇用促進法 17)から始まる。この法により身体障害者雇用は企業の努力義務であるとされ
た。1976 年に同法が改正されその雇用は法的義務となり、法定雇用率（1.5％）が定められ
た。これにより雇用率制度による障害者雇用がすすめられることとなった。1987 年には身
体障害者に加え知的障害者も適用対象となり、名称も障害者雇用促進法と改められた。2006
年には精神障害者も適用対象に加わり、ついに 2018 年からその雇用は義務化 3,4)された。
これに伴い、民間企業において従業員数 45.5 人以上の事業主は、従業員数の 2.2％以上の
障害者を雇用しなければならない 5)とされている。 
 このような法の改正や制度の整備が行われる中、雇用される障害者の数は年々伸びてお
り、2017 年の民間企業における雇用障害者数は 49 万 5795 人、前年に比べ 4.5％（2 万 1421
人）増加で、14 年連続で過去最高と報告されている。なかでも精神障害者の雇用が増加し
ており、対前年比 19.1％の伸びを見せている 6)。 
 雇用機会の拡大と同時に就労後安定して長く働き続けられることは重要である。就労後
に関する法としては、障害者の自立及び社会参加にとって障害者に対する虐待を防止する
ことが極めて重要であることから、2011 年に障害者虐待防止法 18)が施行された。虐待の種
類として、養護者によるもの、障害者福祉施設従事者等によるものと並んで、使用者による
ものと明記され、身体的虐待、放棄・放置、心理的虐待、性的虐待、経済的虐待を禁止して
いる。また 2016 年には、障害者雇用促進法の一部が改正 19)され、障害者の雇用に関する差
別禁止と、合理的配慮が盛り込まれた。これにより、障害者が職場で働くにあたって支障と
なっている事情を改善する措置を講じることが事業主に義務付けられた。 
このように、法の整備がなされ、企業側の努力もあり、実雇用率や法定雇用率達成企業の
割合が年々上昇していることは先述したとおりである。しかしながら、中小企業における障
害者雇用の伸び悩み 20,21)や、精神障害者・発達障害者等対応が難しいケースが増えてきて
いること、長期にわたり安定して働けるように職場生活はもちろんのこと生活全般におけ
る支援が必要であること 22)、等まだまだ課題は多い。こうした課題に対応するため、各地
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域に障害者の就労支援機関が設置され、ハローワークや障害者職業センター等と連携し、就
労支援を展開している 23)24)。障害者の雇用が進むにつれその重要性は高まり、厚生労働省
は「地域の就労支援の在り方に関する研究会」22)を設置した。2012 年にとりまとめられた
報告書の中では、中小企業等が安心して障害者雇用に取り組むために雇い入れ前から定着
過程、定着後のフォローアップを行うこと、関係機関のネットワーク構築、就労支援を担う
人材の育成などが提言され、就労支援の質のさらなる向上が期待されている。 
以上のように、障害者が働くこと、そして安心して働き続けるためには、法制度や受け入
れ企業の努力、専門機関による支援や連携がなくてはならないものであり、それらに支えら
れて障害者の職業生活の安定、さらには自己実現が果たせるのである。 
 
 
第 2 節 障害特性と職業的課題 
2.1 知的障害者の障害特性と職業的課題 
 就業支援ハンドブック 24)によれば、知的障害者の定義は「知的機能の障害（制約）、日常
生活における支障（あるいは適応行動の制約）、発達期（18 歳まで）における発症、という
3 つの要素で構成される」と示されている。知的能力の水準が同年代の平均的水準と比べて
未熟であることが特徴とされ、この障害特徴は基本的に大きな変化はなく生涯にわたって
持続する 25)。 
 泉ら 26)は、知的障害者の特性として「抽象的思考や計算・文章表現が苦手、ものごとを
学び習得するまでに時間がかかる、状況変化などへの対応が難しい、自分の気持ちや考えを
伝えることが苦手」などを挙げている。これらの特性があるために社会生活を営む上で様々
な問題が生じやすい。抽象的な概念や複雑なことが理解しにくいために、見通しを立てるこ
とが苦手だったりルールや約束事を理解することが難しい。それに加えコミュニケーショ
ン力の弱さが影響して他人とのトラブルが生じる場合がある。また状況変化への対応が難
しいために、新しい環境や体験に混乱して戸惑ったりパニックを起こすことなどもある 27)。 
これらの問題は職業的場面では、「複数の作業指示への対処が困難、急な作業内容の変更
に対応しづらい、段取りや手順を速やかに習得したり工夫したりすることが苦手で、時間が
かかったり失敗を繰り返す、周囲の人々との適切な人間関係が形成しづらい」24)といった職
業的課題につながることが指摘されている。またこのような職業的場面で周囲に注意をさ
れたときに、知的障害者は状況を充分把握できないため、何が正しくて何が誤っていたのか
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分からないまま「叱られた」という感情面の記憶だけが残り、自信を失っていくという悪循
環に陥りがちであることも指摘されている 24)。さらに軽度知的障害者の場合は、これらの
問題に直面した場合、強い不安や劣等感を持ちやすくそれに対処すべく過剰に背伸びした
りあるいは圧倒されて萎縮したりする結果、メンタルヘルスに不調を起こすこともあると
いわれている 25)。 
 このため、職業的場面では失敗のない学習が重要であり、簡潔で具体的な言葉かけや伝え
たい内容を視覚化すること、段階的に目標を設定することなどが有効とされている 24)。こ
のような工夫や配慮がなされ持てる能力を発揮できれば、一度覚えた仕事はしっかりとこ
なし、同一の作業を繰り返す仕事や根気が必要な作業においては、健常者以上の働きを見せ
る場合も少なくないと指摘されている 26)。 
 泉ら 26)は、障害者雇用においては「仕事に人を合わせる」のではなく「人に仕事を合わ
せる」といった発想が必要であると述べており、知的障害者の目線に立った職場環境を整え
ることが望まれる。特にコミュニケーションの問題において、自ら気持ちや考えを適切に表
現することや助けを求めることが苦手な知的障害者に対し、周囲が気づき適切な配慮や支
援を行うことが重要である。狩俣 13)は「コミュニケーションが有効に行われないことは、
一人の人（障害のある人）だけに原因があるのではない」と述べ、「忍耐強く、あるいは粘
り強く他者の意図や要求を聞き取り、読み取り、理解しようとしない限り、コミュニケーシ
ョンの有効性は達成できない」と障害者雇用する側の努力を促している。 
AAIDD（アメリカ知的・発達障害学会）28,29)は、知的障害者の「制約」（limitation）と
「強味」（strength）を整理し、適切な指導や支援が行われる環境を提供することによって、
その制約のレベルは改善できるという考えを示している。障害特性が職業的課題につなが
るか否かは、周囲の力に依拠するところが大きいといえる。 
 
2.2 精神障害者の障害特性と職業的課題 
 精神疾患によってその特徴は異なるが、一般的な特徴として、変化への弱さ・易疲労性・
運動機能の低下・記憶や判断などの認知機能の低下・対人コミュニケーションスキルの乏し
さ等が挙げられる 30)。 
 いくつかの文献 24,31,32)をもとに、これら障害の特徴による職業的課題を以下にまとめる。 
変化への弱さは、新しいことや知らないことに対する極度な不安や緊張として表れ、新し
い職場環境や人間関係に慣れるまでに時間がかかる。このため職場への定着が難しく離転
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職の要因ともなっている。また失敗を恐れるために消極的になりがちだったり新しい作業
に対して拒否的になったりする場合もある。易疲労性や運動機能の低下は、動作がぎこちな
くスピードが遅い、日によって作業量にムラがある、体力がなく疲れやすく、頭痛や腹痛の
訴えが多い、などの作業面や勤怠の課題につながりやすい。認知機能の低下による課題とし
て、情報の選択が難しく情報過多で混乱する、注意力の配分が難しく視野が狭くなりがちで
注意が一定しない、逆に一点に定まりすぎてしまう傾向等が挙げられる。また、発症後治療
に長い時間を要するために社会的交流が乏しいこと等からコミュニケーションが苦手な場
合が多く、先に挙げた不安や緊張、作業面での問題と合わせて対人関係の問題が生じやすい。
さらにストレスに弱く発散も苦手であるため、症状の悪化につながる場合もある。 
疾患ごとにみてみると統合失調症について相澤 33)は以下の特徴を挙げている。「対人関係
の障害が中核的な障害のひとつであること、不安が強かったり表出能力などに乏しくうま
く関われない場合、被害的になりやすく関係性が不安定になりがちであること、理解力や出
力にむらが大きく、自信があることではかなりの力を発揮するが不安やちょっとしたつま
ずきなどであっという間に混乱して能力が低下すること、自己卑下と尊大とがない交ぜに
なった独特の自己評価が特徴的で現状に安住できず、不満を抱きやすいこと」等である。 
渡辺 34)は、うつ病の症状について、抑うつ気分、悲哀感、絶望感が生じ、ものごとを悲観
的に考えるようになることや、集中できなくなったり決断力が落ちる思考制止という状態
になること、自己の能力を過小評価したり自責感が強まったりすることを挙げている。また
活動性が低下し、動作が緩慢になったりものごとを行うのがおっくうになる精神運動制止
という症状が生じることにも触れている。東京都心身障害者福祉センターはリーフレット
「障害の理解のために」35)の中で、「悲観的に考えやすい、自罰的になりやすい、他者に合
わせすぎる傾向がある、気分や意欲が変動しやすい、疲れやすい」などの特徴を挙げ、さら
に仕事を抱え込みすぎたり、自分より他人を優先して失敗するなどの職業場面での問題を
指摘している。 
発達障害では、診断名ごとに特徴は異なるが総じて認知のアンバランスや社会性の問題、
コミュニケーションの不適切さが挙げられる 24)。石井ら 36)は職業生活における問題として
「作業記憶の不足から仕事がなかなか覚えられなかったり、適切なコミュニケーションが
とれないために仕事に支障をきたしたり、さらについていこうとして努力の結果負荷がか
かりすぎて疲弊してしまう」などの問題を挙げており、また「仕事はできているか、役に立
っているのか」等を過度に気にして不安を抱える傾向があることを指摘している。梅永 37)
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は、これら障害の特徴を職場が理解していないために生じる誤解から、いじめの対象となる
など人間関係の問題も起こりやすく、二次障害を引き起こす場合が少なくないと述べてい
る。 
以上のように精神障害は特徴や問題が多岐に渡りさらに複雑に影響し合っている。職場
あるいは職場外でのつまずきが症状の悪化につながる場合も多く、定期的に通院し主治医
による症状の把握と服薬の管理は欠かせない。精神障害者の職業生活を支えるためには、職
場のみならず医療面や地域生活、余暇活動などの幅広い支援が重要であり、関連機関が連携
して支える事が必要である。 
 
 
第 3 節 障害者の離職と離職要因 
 障害者の雇用状況について、6 月 1 日時点の調査結果が厚生労働省より毎年公表されてい
る 6)。近年の障害者雇用状況は右肩あがりであり、特に精神障害者の雇用の伸びは著しい。
一方で離職については、国が定期的に調査し公表している報告はない。しかしながら障害者
が就職後も安定した就労を継続することは重要であり、離職や離職要因、定着を妨げる要因
等に着目した調査・研究が行われ、その問題に言及している。 
 福井ら 38)は、厚生労働省が公表するデータに基づき、独自の方法で障害者の離職率を算
出している。その結果、一般労働者と障害者の離職率には正の相関が認められたと報告した
うえで、一般労働者における景気の循環と離職率の関係は明らかであるが、障害者について
はそうとはいえないとし、障害者の離職の背景についてさらなる分析の必要性を説いてい
る。 
埼玉県の障害者離職状況調査 7)によれば、約 6 割の障害者が就職後 1 年以内に離職して
いるという結果が示され、厚生労働省の調査 8)では 1 年以内の障害者の離職は 4 割であっ
たと報告されている。特に精神障害者の離職率の高さを指摘する報告が多く見受けられ、中
川 39)や井神ら 40)は精神障害者の勤続期間は短期間の傾向にあると報告しており、障害者職
業総合センターの調査 41)でも、精神障害者において就職後 1 週間未満での離職は 12.1％、
3 か月未満が 34.3％と短期間で離職する割合の高いことが報告されている。 
 また福井ら 42)は、独自の方法で精神障害者の年間の離職率を算定し、全国での年間平均
離職率は 4 割を超えており非障害者の約 3 倍にのぼることを、また大阪府では非障害者の
4 倍であることを報告している 43)。その上で、近年の精神障害者の入職件数の増加の一因
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に、いったん入職した者が離職し、再入職を繰り返している可能性を指摘している 43)。 
 障害者の離職率の高さや離職に至る期間の短さに関する要因についても報告されており、
知的障害者については次のような知見が得られている。若林 44)は知的障害者の離職の意思
決定には上司との関係が大きく影響していると述べており、松井ら 45)も職場定着には上司・
同僚などキーパーソンの存在が不可欠であると報告している。梅永ら 46)も職場適応に必要
な因子として上司・同僚との関係を挙げ、さらに離職の主要因について事業所側と知的障害
者側それぞれより回答を得ている。事業所側からはソーシャルスキルの未確立が、知的障害
者側からは職場の人間関係や職場環境が挙げられており、その認識の違いが明らかにされ
ている。福井ら 47)は、離職群と非離職群の比較分析を行い、離職に影響を及ぼす要因とし
て、障害の等級、仕事上の相談者の有無、製造業であるか否かの 3 項目を抽出した。 
 一方精神障害者の離職理由について、厚生労働省の調査 48)では「人間関係」33.8％、「賃
金・労働条件」29.7％、「疲れやすく体力・意欲が続かない」「仕事内容が合わない」それぞ
れ 28.4％という結果を示している。中川 49)は、統合失調症者の離職要因について勤続年数
による比較分析を行い、就職後 1 年未満は「能力不足」の要因による離職が多く、就職後 1
年以上の者は「病状悪化」と「対人トラブル」による離職が多いと報告している。福井ら 43)
は、離職理由は「仕事への適応能力」「精神症状」「仕事に対する満足度」等多岐に渡るとし
たうえで、離職率に及ぼす影響の分析を行うことで今後早急に新たな支援方法を考案する
必要があると指摘している。 
 これまでみてきたように、知的障害者については上司や同僚などの人間関係が離職に大
きく関わっていることが推測され、一方、精神障害者の離職要因は人間関係を含め多岐に渡
り、さらにそれが症状の悪化や再発につながりやすいという特徴が見られた。西口ら 50)は、
職場定着を妨げると考えられる要因として、障害のある従業員をとりまく職場環境の問題
や職場内におけるノーマライゼーションの啓蒙不足、職場内のコミュニケーション不足を
挙げており、企業側の努力を提言している。障害者を受け入れる職場において上司や同僚等
関わる人々の障害に対する理解や適切なコミュニケーションは、障害者が安心して働き続
けられる職場環境に必要不可欠といえよう。 
 このように、雇用率や離職率の数値のみでは測ることのできない障害者雇用の実態や背
景について把握することは重要であり、今後さらなる調査・研究がすすめられることが期待
される。 
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第 4 節 障害者のストレスとメンタルヘルス 
 障害者職業総合センターが行った企業で働く障害者を対象とした調査 51)によれば、その
6 割が職場でのストレス経験ありと回答し、上司・同僚とのトラブルや作業量の負担、仕事
上での失敗等が大きなストレス要因となることが報告されている。 
 知的障害者では、55％がストレス経験ありと回答し、その内容として「人間関係がうまく
いかなかった」「本当の気持ちを言えなかった」「仕事で失敗した」等が挙げられている 51)。
全日本手をつなぐ育成会の調査 52)では、知的障害者が職場で困っていることとして、「人間
関係」や「体力・健康面について」の回答が多かったこと、将来にむけての不安では「長く
働けるか（クビになるかも）」という回答が多かったことを報告している。人間関係の問題
においてコミュニケーションスキルが大きく関わっているが、コミュニケーションに関す
る困難が、さまざまな問題行動を誘発したり不適切な言動に結びついている可能性が指摘
されている 15)。長谷川 53)も、当事者の立場からすると、「周りの人たちは自分の気持ちや言
いたいことを少しも理解してくれない、わかってくれない、無視している」ということにな
り、ストレスがたまりパニックになったり問題行動を起こしたりすると述べている。また仕
事の量や内容について、3 年以上継続勤務している知的障害者は「同じ仕事を続けて飽きた」
という変化がないことのストレスを挙げたという調査結果 54)があり、全日本手をつなぐ育
成会の調査 52)でも働く知的障害者の会社への希望として「仕事を増やしてほしい」「もっと
いろいろやってみたい」「新しい仕事に挑戦したい」等の回答を得たことを報告している。
一方で、根本 54)は、本人のレベルアップに向けた業務の変更は、本人にとって「想定外の
業務」であり、雇用者の「本人の能力への期待」とそこに生じる「期待に応えられない現実」
とのギャップを感じていると指摘しており、本人の意向を丁寧に確認しつつ適時に適度な
レベルアップや作業量アップをすることで「変化がないことのストレス」と「想定外の業務
によるストレス」のバランスをとることが必要と考えられる。向後 55)は、知的障害者はこ
うした職場で生じた課題に対して他者に相談する方策がとれず、「朝起きられない」「どこか
遠くへ行きたくなる」「電車に乗ったら降りたくなくなりそのまま乗っていた」など、スト
レスが心身面の不調として現れ、さらに行動面の問題につながることを指摘している。軽度
知的障害者は、メンタルヘルス上の問題を抱えやすいといわれており、さらに離職を繰り返
すといった喪失体験から二次的な情緒障害を生じやすいと報告されている 25)。渡辺 56)は、
メンタルヘルスの不調により就労の継続が困難になった軽度知的障害者の事例を挙げ、疲
労やストレスによる精神症状についての予知や診断に基づくサポートシステムの必要性を
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指摘している。 
 精神障害者においても、職場ストレスのひとつに人間関係に関するストレスが挙げられ
ている。山村 57)は、精神障害者への質的研究を行い、気持ちや辛さが「伝えられない（伝わ
らない）こと」が精神的なストレスになりそれが症状の悪化につながり離職という結果にな
ったと述べ、さらにもともとの辛さや不安等の悩みと、それについて表現したいけれどもで
きないという辛さが二重のストレスになっていると指摘している。井上ら 58)は障害のない
労働者との職業性ストレスの比較を行い、うつ病性障害群では「技能の低活用」「同僚によ
る社会的支援」「抑うつ」、身体表現性障害群では「上司による社会的支援」、不安障害群で
は「身体的自覚症状」に有意差を認めたと報告している。大山 59)は、精神障害者の就労群
と非就労群の精神症状と就労の関係を検討し、「落ち込んだり憂鬱な気分になる」「不安や恐
怖感がある」等の 10 項目において就労群のほうが非就労群よりも精神症状が有意に強い結
果を示し、就労群は保護された状況ではなくストレスも大きく、このような状況が症状にも
影響を与える可能性を報告している。林 60)は、自閉症スペクトラム症をはじめとして発達
障害は、ストレス状況の引き起こしやすさやストレスへの対処能力の低さによって二次障
害としてストレス関連障害を引き起こしやすいと述べ、「その人の特性を理解し、その特性
に合わせた対応をする」という「環境調整」の重要性を指摘している。厚生労働省も、「精
神疾患は、ストレスを和らげる環境をつくることにより症状を和らげることができる」と環
境づくりを勧めているが 61)、一方でその環境づくりや配慮の難しさを指摘する研究報告も
見受けられる。高原 62)は、事業所・当事者・支援者における認識の相違について、「失敗時
の対処」に関して事業所では配慮しているが当事者は配慮されていないと認識している結
果を示している。認知の障害特性からそう認識しないのか、当事者の考える対処が行われな
いために配慮を配慮と認識しないのかは不明であるとしたうえで、就労の重要なポイント
であると指摘している。井上ら 58)も先の研究結果で示された、障害のない労働者群とうつ
病・身体表現性・不安障害群との比較結果について、職場に対して「技能が活用されていな
い」「上司・同僚からの支援を受けていない」と認知する患者側に問題がある可能性に触れ
ている。 
 以上のように職場ストレスは、知的障害者において心身面の不調や問題行動等を、精神障
害者において症状の悪化または再発を引き起こす可能性があり、ストレス状況の把握や環
境調整など適切な対処が行われることが必要である。 
Bramston ら 63)は、知的障害者に対して抑うつ感やストレスなどをアセスメントする主
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な方法として、①観察者による評価 ②臨床的面接 ③自己評価の 3 つを挙げている。知的
障害者においてその理解力の問題から、観察者による評価が用いられる場合が多い。しかし
ながら、Bramston ら 63)は 3 者の回答結果の相関分析を行い、その回答の相関係数が非常
に低かったことを報告しており、観察者による評価の限界を示唆するものと考えられる。 
国は職場のメンタルヘルス対策として、ストレスチェック制度を導入した 9-11)。事業所は
年に 1 度自記式質問紙調査を行うことが義務付けられ、その結果高ストレスと評価された
者は申し出により医師の面接指導が実施されるというものである。これは先の 3 つの方法
のうち自己評価および臨床的面接の組み合わせによるものといえる。自己評価については、
定められた調査票はないが、厚生労働省は職業性ストレス簡易調査票 64,65)を推奨している。
しかしながら障害者の働く環境に適しているか、調査票の内容が理解しやすいものである
かは検討されていない。ストレスチェックを受けた労働者のうち医師面接を受けた者は
0.6％にとどまっているが 66)、長見 67)は医師面接を申し出ない者の背景として、組織への不
信感の問題を挙げ、「何を言っても変わらない」というあきらめがあるのではないかと述べ
ている。先に見てきたとおり、「周囲が自分の気持ちや言いたいことを理解してくれない」
「辛さや悩みを表現したいけれどもできない」といったストレスを抱えている知的障害者
や精神障害者において、普段関わりのない医師との面接を希望し、医師に対して的確に自ら
の状態や気持ちを伝えることは困難なことと考えられる。 
 以上のようにストレスチェック制度の内容やその実施の仕方について、障害のある労働
者への配慮が検討される必要があろう。 
 
 
第 5 節 先行研究のまとめと研究課題の設定 
法や制度の改正が重ねられ、障害者雇用は右肩あがりの伸びを見せている。近年精神障害
者の雇用が著しい増加傾向を示しているが 6)、2018 年にその雇用が義務化されたことによ
り 3)、今後一層雇用の拡大が見込まれる。これら雇用の状況については定期的に国から公表
されるが、障害者の離職やその一因となる職場ストレスについての状況を伝える国からの
報告は極めて少ない。 
この点に着目したいくつかの調査研究 6-8)により、障害者の離職率の高さや離職に至るま
での期間の短さが指摘されている。知的障害者の離職要因については上司や同僚などの人
間関係が離職に大きく関わっていること 44-46)や、精神障害者では人間関係を含めその要因
16 
 
は多岐に渡り、さらにそれが症状の悪化や再発につながりやすい傾向が報告されている
42,48,49)。職場ストレスについて、知的障害者では、周囲が理解してくれないことや言いたい
ことがいえないストレスが問題行動や不適切な言動に結びつく可能性が指摘され 15,53,54)、
精神障害者では、辛い気持ちが伝えられないことがストレスとなり精神症状の悪化につな
がると報告されている 57)。 
また知的障害者において仕事の質や量について、変化のない作業の繰り返しがストレス
につながる可能性 51,52)と、レベルアップのための変更が本人の負担になる可能性 54)の両方
が指摘されている。精神障害者では、疾患ごとにストレスが異なること 58)や就労している
者のほうが就労していない者よりも幾つかの精神症状はむしろ強い結果 59)が示されている。 
以上のように知的障害者・精神障害者の離職要因や職場ストレスの特徴が明らかにされ
ている。しかしながらストレス要因とストレス反応、そこに作用する緩衝要因の関係など包
括的に分析し関連を明らかにしている先行研究はみあたらない。また、障害者が安心して働
ける職場環境づくりが必要であると論じている報告は多いが 50,60,61)、職場ストレスの測定
や把握の方法について言及しているものは見当たらず、職場のメンタルヘルス対策の主軸
であるストレスチェック制度について、制度のあり方やそこで使用される方法、障害者への
配慮が盛り込まれていないことに言及した先行研究もみあたらない。 
よって、本研究では以上の点に着目し、知的障害者・精神障害者のストレス要因・緩衝要
因とストレス反応の関係を検討し、それぞれの職場ストレスの特徴を明らかにすること、回
答の負担を軽減し、かつ障害者に適した職場ストレス測定のための質問紙を作成すること
の 2 点を目的とする。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
17 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
第 3 章  
働く知的障害者・精神障害者 
の職場ストレス調査 
（研究 1） 
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第 1 節 目的および方法 
1.1 目的 
 研究 1 では、働く障害者の職場ストレスについて検討するために、首都圏で働く障害者
を対象に職業性ストレス簡易調査票による自記式アンケート調査を実施する。知的障害者・
精神障害者それぞれに、属性による比較分析、ストレス要因・社会的支援とストレス反応の
相関分析、非障害者との比較分析、および知的障害者と精神障害者の比較分析を行い、働く
障害者の職場ストレスの特徴や差違を明らかにすることを目的とする。 
 
1.2 対象および方法 
1.2.1 対象 
20 歳以上で療育手帳または精神保健福祉手帳を持ち、一般就労している障害者を対象と
した。 
協力を依頼した機関の中には、20 歳未満の者が機関利用の申請をする際に保護者の同意
書を必要としている場合があり、今回の調査協力の際も保護者の同意を得ることが好まし
いと考えられた。しかしながら、手続きが煩雑となり機関の担当者に負担をかけるため、本
研究では対象を 20 歳以上とした。 
また精神障害者については、障害者手帳を取得せずに医師からの診断書によって障害者
枠で雇用されている者もいるが、手帳を取得しないことに障害に対するなんらかの本人の
ネガティブな思いがある可能性が推察されるため、対象は手帳保持者に限定した。 
 
1.2.2 方法 
調査方法は無記名の自記式質問紙調査である。 
インターネットで検索可能な首都圏（東京・神奈川・埼玉・千葉）の就労支援センター84
ヶ所、および著者の業務関連で紹介を得た企業 15 社、移行支援事業所 3 か所、グループホ
ーム 1 か所、通勤寮 1 か所、精神科クリニック 1 か所へ手渡しまたは郵送にて質問紙一式
を配布した。同意が得られた機関または企業には同意書を返送してもらい、障害者の就労に
関する担当者が任意に選択した対象者に説明書、質問紙および返信用封筒を手渡した。回答
者自身による封入・返送を以て回答者の同意とした。質問内容の理解が難しい場合、支援者・
担当者が補足説明をすることは可としたが、原則対象者が独力で回答することとし、回答に
他者からの影響が及ばないように配慮した。調査期間は、2012 年 8 月～2012 年 11 月まで
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であった。 
なお本研究は、筑波大学体育系研究倫理委員会の承認を得て行われた。（体 25－103） 
 
1.3 調査項目の検討 
 障害者用の職場ストレスを測る質問紙は見あたらず、職業性ストレスの要因・反応・サポ
ートなどを簡易に総合的に測定できる一般労働者向けの職業性ストレス簡易調査票を使用
することとした。職業性ストレス簡易調査票 64,65)は、職業的ストレス要因・ストレスによっ
て起こる心身反応・社会的支援・その他の 57 項目により多次元的測定・評価ができるよう
構成されている。回答は「そうだ」「まあそうだ」「ややちがう」「ちがう」等の 4 件法で、
その評価や判定には簡易採点法、標準化得点を用いた採点法、集団を単位としてストレス評
価を行うストレス判定図などがある。本調査においては、ストレスレベルの判定を目的とし
ていないため、各項目の回答について「そうだ」から「ちがう」まで順に 4・3・2・1 点と
し、尺度ごとに合計点数を算出した。なお、全国の事業所における調査データの蓄積もされ
ており、各尺度の信頼性および尺度構成と因子構造との対応、妥当性の高さは確認されてい
る。 
職業性ストレス簡易調査票の項目について、障害者の就労に関わる専門職 3名（公共職業
安定所精神障害者雇用トータルサポーター、企業障害者雇用担当者、障害者就労支援機関指
導員）が質問内容を検討した。その結果、対人関係に関する設問「私の部署内で意見のくい
違いがある」「私の部署と他の部署とはうまが合わない」等について、その質問内容の理解
が難しいことや、障害者の働く現場環境にあまり即していないとの意見が出た。同様に職場
環境に関する質問項目「私の職場の作業環境（騒音、照明、温度、換気など）はよくない」
は、内容に複数の要素が含まれており、回答に迷いが生じる可能性があるという意見があっ
た。これらの質問項目を修正することも検討されたが、既存の質問項目に大幅な手を加える
ことは望ましくないと判断し、今回の調査では対人関係及び職場環境についての質問項目
を除くこととした。また満足度のうち家庭生活に関する質問項目についても、グループホー
ムや通勤寮で生活している者の回答に混乱を招きやすいことを理由に今回の調査では除い
た。その他のいくつかの言葉について簡易な表現に置き換える（非常に→とても、高度の知
識や技術が必要なむずかしい仕事だ→高い知識や技術をつかうむずかしい仕事だ）など、軽
微な変更を加えた。社会的支援の「配偶者・家族・友人からのサポート」について、配偶者
という表現が難しいことと家族に含まれることから削除した。また就労支援の視点から「支
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援機関からのサポート」を付け加え、質問票は以下の内容で構成された。 
①基本属性 
性別・年齢・手帳の種類・障害種別・仕事の種類・1 日の勤務時間・勤務年数 
②ストレス要因 
仕事の量的負担・仕事の質的負担・身体的負担・コントロール・技術の活用・仕事の適性
度・働きがい 
③心理的ストレス反応 
活気・イライラ感・疲労感・不安感・抑うつ感  
④身体的ストレス反応 
身体愁訴 
⑤社会的支援 
上司・同僚・家族や友人・支援機関からのサポート 
⑥その他 
仕事に対する満足度 
漢字の読みが難しい回答者のためにルビありの質問紙を用意した。またフォントのサイ
ズは 12、字体は HG 丸ゴシック M－PRO を使用するなど見易さにも配慮した。 
 
1.4 予備調査 
1.4.1 目的 
質問項目の内容や表現が適切で理解しやすいか、回答に過度な負担がかからないかを検
討することを目的とした。 
 
1.4.2 対象および方法 
 調査の趣旨を説明し協力の同意が得られた 8 名に、54 項目から構成された質問紙に回答
してもらう自記式質問紙調査を行った。調査者は同室にて待機し、回答に不明な点や質問が
あれば補足説明し、その内容を記録することとした。 
 
1.4.3 結果 
 回答者は、知的障害者 5 名・精神障害者 3 名、男性 5 名・女性 3 名であった。年齢は 23
歳から 50 歳であった。職種は、事務系 1 名・軽作業系 5 名・清掃系 2 名であった。 
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 仕事の質的負担の項目「かなり注意を集中する必要がある」について「作業に集中すると
いうことか」という質問内容の確認が 2 名よりあった。「注意を集中する」という表現が耳
慣れないと思われ、「とても集中力が必要な仕事だ」と表現に変更を加えた。また活気の項
目「生き生きする」について何が生き生きするのかという質問があった。「～する」よりも
「～している」の方がより自分の気分の状態として理解しやすい様子であったため「生き生
きしている」と変更した。その他、特に補足や説明が必要な項目はみられず、回答に迷いも
見られなかったことから、表現の変更を加えた 54 項目による質問紙により本調査を実施し
た。質問紙は資料 1 に示したとおりである。 
 
1.5 分析方法 
各項目について正規性の検定を行った結果、正規性が棄却される項目も見られたが、質問
紙全体では Shapiro-Wilk の検定により正規性が支持され、グラフおよび歪度・尖度も著し
い問題はみられないことから、パラメトリック検定を採用することとした。 
属性による差違を検討するために、ｔ検定および一元配置の分散分析を行った。ストレス
要因や社会的支援とストレス反応の間の関係を検討するために、Pearson の相関係数を求
めた。 知的障害者と精神障害者の比較および非障害者標準集団と障害者の比較には t検定
を用いて、2 グループにおける各項目の平均値の差を求めた。分析は IBM SPSS 
Statistics21 を使用し、有意水準 5％未満とした。 
 
 
第 2 節 回収状況 
調査票の配布数は 530、回答は 214、回収率は 40.4％であった。協力依頼を送付した就労
支援センター84 か所のうち同意が得られたのは 11 か所（13.1％）であった。一方著者の業
務関連で紹介を受けた企業 15 か所のうち、同意が得られたのは 9 か所（60.0％）であった。
また、同意が得られた企業の大半が主に知的障害者を雇用している特例子会社であった。回
収率が 40.4％と低かったが、就労支援センターを主な配布先としたことが要因の一つと考
えられる。また、同意が得られた企業の大半が主に知的障害者を雇用している特例子会社で
あったため、対象者の割合において精神障害者が低い結果につながったものと考えられる。 
回答に著しく不備があった 16 名と、身体障害者 26 名を対象から除外した。その結果、
対象データは、知的障害者 129 名 精神障害者 43 名の 172 名となった。重複障害者はいな
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かった。先行研究 68,69)では知的障害者の回答について、質問内容の理解の程度の低さや黙
従傾向（どのような質問に対しても肯定的に回答してしまう傾向）が指摘されている。職業
性ストレス簡易調査票の質問項目には逆転項目が含まれているが、その回答を確認しても
特に矛盾はみられなかった。またすべて同じところに〇をつけた回答者もいなかった。 
回答の選択肢においても「やや」「あまり」などの程度差の理解が難しいことが考えられ
た。本調査結果でもいくつかの項目において「そうだ」または「ちがう」へ回答が集中する
傾向が認められたが、回答が 2 極化している項目は見当たらなかった。また 4 つの選択肢
に偏りのない回答もあり、回答の程度差が理解できていないと結論づけるには至らなかっ
た。なお、Cronbach の α 係数は、ストレス要因.634、心理的反応.919、身体的反応.857、
社会的支援.868 であった。 
 
 
第 3 節 知的障害者の職場ストレス 
3.1 結果 
3.1.1 対象者の属性 
知的障害者の属性について表 1 に示す。 
性別では男性が女性の約 2 倍であった。年齢では、20－29 歳が 49.6％で最も多く、30－
39 歳 26.4%、40－49 歳 20.1%と続いた。職種は、清掃系・軽作業系が多く、この 2 つを合
わせると全体の 7 割を占める。勤務時間では、7 時間が 38.8％で最も多く、次いで 8 時間
32.6%、6 時間 24.8%となっている。6 時間未満の短時間勤務は全体の 4％弱しかいなかっ
た。勤務年数は、1－3 年が 41.9％で最も多く、次いで 4－10 年 36.4%、1 年未満 19.4%と
いう結果であった。 
 
3.1.2 属性による分析 
 属性による差違を検討するために、性別・年齢・職種・勤務年数について平均値の比較検
定を行った。性別は男女別 2 群、年齢は 20・30 代と 40 代以上の 2 群、勤務年数は 4 年未
満と 4 年以上の 2 群について t 検定を行った。職種は N 数の少なかった技術系とその他を
除く事務系・軽作業系・清掃系の 3 群について一元配置の分散分析を行い、有意差があった
ものについてその後の検定を行った。等分散が仮定されている尺度については Tukey 法を
用い、そうでないものについては Dunnet の T3 法を用いた。 
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 その結果、性別（表 2）では「家族・友人からのサポート」(t=2.22 p<0.05)について男性
より女性の方が有意に高い結果が示された。また職種別（表 3）では軽作業系および清掃系
従事者の方が事務系従事者よりも「身体的負担」(f=15.44 p<0.01)が有意に高い結果が認め
られた。年齢と勤務年数については有意差は認められなかった。 
 
3.1.3 非障害者との比較 
 非障害者との比較では、下光らが公表している一般労働者の標準集団平均値 70)を使用し
t検定を行った。このデータは交通運輸・情報通信関連・販売サービス業など多岐にわたる
従事者を対象とした調査により全国から収集されたものであり、職種や年齢構成など本調
査とは必ずしも一致していないが、多くの研究において全国平均値として比較分析に使用
されているため、本研究においても参考として比較分析を行った。  
結果を表 4に示す。 
男性では、ストレス要因は、障害のない労働者と比較して「技能の活用」(t=3.5 p<0.01)
のみが低く、「仕事の量的負担」(t=2.1 p<0.05)「仕事の質的負担」(t=3.2 p<0.01)「身体的
負担」(t=13.2 p<0.01)「コントロール」(t=2.9 p<0.01)「適性度」(t=11.5 p<0.01)「働きが
い」(t=9.0 p<0.01)で高値を示した。ストレス反応では、「活気」(t=5.9 p<0.01)が高く、「イ
ライラ感」(t=4.6 p<0.01)「疲労感」(t=4.5 p<0.01)「不安感」(t=2.2 p<0.05)「抑うつ感」
(t=2.9 p<0.01)「身体愁訴」(t=3.3 p<0.01)の全てで低かった。社会的支援では「上司からの
サポート」(t=3.6 p<0.01)が高く「家族・友人からのサポート」(t=3.7 p<0.01)が低かった。 
女性では男性同様、ストレス要因の「技能の活用」(t=2.0 p<0.05)が障害のない労働者よ
りも低く、その他、「仕事の量的負担」(t=2.8 p<0.01)「仕事の質的負担」(t=2.2 p<0.05)「身
体的負担」(t=7.5 p<<0.01)「コントロール」(t=3.6 p<0.01)「適性度」(t=5.8 p<0.01)「働き
がい」(t=7.6 p<0.01)は高かった。ストレス反応では、「活気」(t=4.5 p<0.01)が高く、「イラ
イラ感」(t=5.9 p<0.01)「疲労感」(t=4.0 p<0.01)「不安感」(t=2.8 p<0.01)「抑うつ感」(t=2.8 
p<0.01)「身体愁訴」(t=4.1 p<0.01)が低かった。社会的支援では「上司からのサポート」(t=5.2 
p<0.01)は男性同様高かったが、「家族・友人からのサポート」については有意な差は見られ
なかった。 
 
3.1.4 ストレス反応との関連要因 
ストレス要因および社会的支援とストレス反応の関連を検討するために Pearson の相関
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係数を求めた。結果は表 5 に示したとおりである。「活気」と「適性度」(γ=.47 p<0.01)「働
きがい」(γ=.57 p<0.01)「満足度」(γ=.52 p<0.01)「上司からのサポート」(γ=.55 p<0.01)
「同僚からのサポート」（γ=.34 p<0.01）の間に正の相関を認めた。「抑うつ感」と「適性
度」（γ=-.37 p<0.01）「働きがい」（γ=-.37 p<0.01）「満足度」（γ=-.39 p<0.01）との間に
負の相関が、同様に「身体愁訴」と「適性度」(γ=-.30 p<0.01)「働きがい」（γ=-.25 p<0.01）
「満足度」（γ=-.29 p<0.01）の間にも負の相関が認められた。また弱い相関ではあるが、
「活気」と「仕事の量的負担」(γ=.20 p<0.05)「仕事の質的負担」(γ=.20 p<0.05)の間に正
の相関関係が認められた。 
 
3.2 考察 
3.2.1 対象者の属性 
各属性の対象者の分布について、厚生労働省が発表している平成 25年度障害者雇用実態
調査結果 48)と比較した。勤務時間において、本調査の方が 1 日 6 時間以上の勤務者が多い
結果となったが、性別・年齢・職種・勤務年数では、その割合は同調査とおおよそ一致した。 
 
3.2.2 属性による分析 
性別において「家族・友人からのサポート」が男性より女性の方が有意に高い結果が示さ
れた。ストレスを感じた際の気晴らし行動として、知的障害の女性の方が男性よりも「友人・
家族に話す」を有意に多く選んでいた結果が報告されており 71）、本調査の知的障害の女性
についても職場のストレスに関して家族や友人など職場外の人間にも相談したり、サポー
トを得ていることがうかがえた。 
職種別では軽作業系および清掃系従事者の方が事務系従事者よりも「身体的負担」が有意
に高い結果が認められた。物を運んだり立ち仕事が多い軽作業・清掃系の仕事の方が、PC
作業やデスクワークの多い事務系従事者よりも「身体的負担」が高いことは容易に推測でき
る。 
 
3.2.3 非障害者との比較 
非障害者標準集団との比較において、本調査の対象者の方が男女とも仕事の負担度は高
いがストレス反応は低い結果が得られた。知的障害者の約 7 割が仕事に満足していると回
答した調査報告 72)があるように、知的障害者は働くことそのものへの肯定感情が高く、そ
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の肯定感情が広くネガティブなストレス反応を緩和している可能性も考えられる。また、
「自分で仕事の順番・やり方を決めることができる」等の質問で構成される「コントロール」
が障害者の方が高く、裁量度が高い（と感じている）ことも仕事の負担は感じながらもスト
レス反応が低いことに関連すると考えられる。知的障害者の仕事の作業は、わかりやすくマ
ニュアル化した手順を反復して習得できるよう工夫することが推奨され 24)、その意味で比
較的裁量度が少ないように推察されるが、今回のアンケート調査では逆の結果が示された。
この不一致の理由として一度覚えた作業のやり方が定着すると、自分で仕事をコントロー
ルできていると感じている可能性が推測される。手順や技術の習得は自信につながる一方
で、業務の慣れにより，作業指示への拒否や同僚への威圧的な態度がみられたという先行研
究結果 54)もあり留意点と考えられる。「適性度」「働きがい」は共に非障害者よりも高く、こ
のことも「活気」の高さや、ネガティブなストレス反応（イライラ感・疲労感・不安感・抑
うつ感・身体愁訴）の低さに影響を与えている可能性が推測された。ただし、非障害者標準
集団は全国規模で年齢や職種等広く収集されたデータであるのに対し、本調査の対象は首
都圏に限定されており、さらに回答者は機関や企業の選択に委ねられていることから、比較
的就労状況が安定してストレスの少ない者が対象に選ばれた可能性がある。したがってこ
の 2 群の比較結果の解釈は慎重になる必要がある。 
 
3.2.4 ストレス反応との関連要因 
「適性度」「働きがい」「満足度」「上司からのサポート」「同僚からのサポート」は、「活
気」を高めることが示唆された。先行研究において、知的障害者の職場定着には上司・同僚
などのキーパーソンの存在が不可欠であること 45)や、離職の意思決定には上司との関係が
大きく影響していること 44)が報告されており、今回の結果からも上司や同僚からのサポー
トの重要性が示された。 
また「適性度」「働きがい」「満足度」が高いと「抑うつ感」や「身体愁訴」が低い結果が
得られた。仕事が自分に合っていると感じることや仕事に対して働きがいや満足感を得る
ことは、知的障害者の職場ストレスに大きく影響している可能性が示唆された。小川によれ
ば、ジョブマッチングとは障害のある人の特徴と仕事や職場の特徴を適切に組み合わせ、障
害のある人にとっても周囲の従業員にとっても働きやすい条件をつくる調整のプロセスで
あり、その重要性を指摘している 73)。ジョブマッチングが適切で、障害者本人が「仕事が自
分に合っている」と感じられれば、活気が高まり、それがまた周囲との良好な関係を築くと
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いう良い循環を生むことが推測される。 
以上のように、本調査の結果知的障害者の職場ストレスには働きがいや満足度、職場にお
ける上司や同僚からのサポートが重要であることが示されたが、非障害者を対象とした調
査においても同様に、仕事の満足度が高いとストレス反応が低いことや社会的支援がある
とストレス反応が緩和されることが報告されている 74－76）。これより本調査における知的障
害者の職場ストレスの結果については、知的障害と非障害者に共通していると考えられた。 
「仕事の量的負担」「仕事の質的負担」と「活気」の間に非常に弱い正の相関がみられた。
障害のない就労者に対する調査では、これら 2 つの要因は得点が高いほどストレス度が高
いと判定される 65)が、知的障害者においては活気が高くなるという逆の結果が示された。
就労している知的障害者を対象としたアンケート調査 52)では、「新しい仕事に挑戦したい」
「他の業務もやってみたい」等の回答が多くみられており、先行研究においても「長い間、
同じ仕事を続けていて飽きた」と変化のないことがストレスになっているという報告 51)や、
同じ職場に数年勤務することで業務に慣れ、作業指示に対して拒否したり同僚へ威圧的な
態度をとるなど、問題行動がみられたという調査報告 54)がある。これらを考慮すると、本
人の希望を考慮しつつ、適切な時期に職務のキャリアアップを行うことは、知的障害者の就
労継続において重要と推察される。ただし、対象者数の少なさや、分析方法が相関分析であ
り因果関係については言及できないこと、さらには相関係数の値が低値であること等から、
知的障害者の特徴と結論づけることはできない。今後仕事の量・質的負荷とポジティブなス
トレス反応との関連についてはさらなる検討を要する。 
 
 
第 4 節 精神障害者の職場ストレス 
4.1 結果 
4.1.1 対象者の属性 
 精神障害者の属性について表 6 に示す。 
性別では、男性が女性の約 2 倍であった。年齢では、40－49 歳が 48.8％で最も多く、次
いで 30－39 歳 32.6%、50 歳以上 11.6%で、20－29 歳は最も少なかった。障害の内訳は、
統合失調症 76.7％、発達障害者 9.3%、その他 14.0%であった。職種は、清掃系が最も多く
30.2％、次に事務系 27.9%、軽作業系 23.3%と続いた。勤務時間では、7 時間が 32.6％で最
も多いが、6 時間未満も全体の 4 割を占めていた。勤務年数は 1-3 年が 44.2％でもっとも
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多く、1 年未満が 30.2%、4-10 年が 23.3%であった。 
 
4.1.2 属性による分析 
属性による差違を検討するために、性別・年齢・職種・勤務年数について平均値の比較検
定を行った。性別は男女別 2 群、年齢は 20・30 代と 40 代以上の 2 群、勤務年数は 4 年未
満と 4 年以上の 2 群について t 検定を行った。職種は N 数の少なかった技術系とその他を
除く事務系・軽作業系・清掃系の 3 群について一元配置の分散分析を行い、有意差があった
ものについてその後の検定を行った。等分散が仮定されている尺度については Tukey 法を
用い、そうでないものについては Dunnet の T3 法を用いた。 
 その結果、職種別（表 7）では「身体的負担」(f=8.10 p<0.01)において事務系従事者より
も清掃系従事者の方が有意に高い結果が示された。また勤務年数（表 8）では、4 年未満よ
りも 4 年以上の者の方が「技能の活用」(t=2.05 p<0.05)「疲労感」(t=3.31 p<0.01)「抑うつ
感」(t=2.11 p<0.05)「身体愁訴」(t=2.21 p<0.05)において、有意に高い結果が認められた。
性別と年齢には有意な結果は認められなかった。 
 
4.1.3 非障害者との比較 
 非障害者との比較では、下光らが公表している一般労働者の標準集団平均値 70)を使用し
t検定を行った。このデータは知的障害の項でも述べたが、本調査の精神障害の職種や年齢
構成とも一致していない点があるが、多くの研究において対照として使用されているため、
ここでも参考として比較分析を行った。  
結果を表 9 に示す。 
男性においてストレス要因では、障害のない労働者より「技能の活用」(t=2.6 p<0.05)が
低く、「身体的負担」(t=3.9 p<0.01)「適性度」(t=2.6 p<0.05)「働きがい」(t=4.1 p<0.01)が
高かった。ストレス反応では、「活気」(t=2.2 p<0.05)が高く、「イライラ感」(t=4.5 p<0.01)
が低い結果となった。社会的支援では、男性知的障害者と同様に「上司からのサポート」
(t=3.3 p<0.01)が高く、「家族・友人からのサポート」(t=2.4 p<0.05)が低い結果が得られた。 
女性では、「仕事の質的負担」(t=2.3 p<0.05)「身体的負担」(t=3.6 p<0.01)「コントロー
ル」(t=2.3 p<0.05)「適性度」(t=2.4 p<0.05)「働きがい」(t=3.9 p<0.01)の 5 項目で障害の
ない労働者よりも有意に高い結果が得られた。社会的支援では男性同様「上司からのサポー
ト」（t=3.1 p<0.05）が高い結果が認められた。 
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4.1.4 ストレス反応との関連要因 
 ストレス要因および社会的支援とストレス反応の関連を検討するために Pearson の相関
係数を求めた。結果は表 10 に示す。  
「仕事の量的負担」と「不安感」(γ=.35 p<0.05)「抑うつ感」(γ=.33 p<0.05)、「仕事の
質的負担」と「疲労感」(γ=.48 p<0.01)「不安感」(γ=.44  p<0.01)「抑うつ感」(γ=.32 
p<0.05)「身体愁訴」(γ=.31 p<0.05)の間に正の相関が認められた。また、「抑うつ感」と
「適性度」(γ=-.37 p<0.05)「満足度」(γ=-.38 p<0.05)の間に負の相関が認められた。社
会的支援では、「活気」と「上司からのサポート」(γ=.36 p<0.05)「同僚からのサポート」
(γ=.40 p<0.01)との間に正の相関がみられ、「不安感」と「支援者からのサポート」(γ=.40 
p<0.05)との間に正の相関がみられた。 
 
4.2 考察 
4.2.1 対象者の属性 
知的障害者の項同様、各属性の対象者の分布について、厚生労働省が発表している平成 25
年度障害者雇用実態調査結果 48)と比較した。 
障害の内訳で統合失調症者の割合が厚生労働省の調査よりもやや高く、職種においても
若干異なるが、性別・年齢・勤務時間・勤務年数はおおよそ一致していた。 
 
4.2.2 属性による分析 
職種別では「身体的負担」において事務系従事者よりも清掃系従事者の方が有意に高い結
果が示された。PC 作業やデスクワークが多い事務系従事者よりも、道具を持っての移動が
多く体力を使う清掃系従事者の方が、身体負担を感じていることは妥当な結果といえる。勤
務年数では、4 年未満よりも 4 年以上の者の方が「技能の活用」「疲労感」「抑うつ感」「身
体愁訴」において、有意に高い結果が認められた。1 年以内に 6 割が離職する 41)とも言わ
れている精神障害者において 4 年以上就労を継続している者は、技術や知識が蓄積され、
それが活用されているという仕事に対する自信や誇りが養われることが推測される。一方
で、長期勤務者は周囲からの信頼度も高く、仕事の内容が高度になったり多くの仕事を任さ
れるようになることからストレス反応が高くなることが考えられる。 
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4.2.3 非障害者との比較 
本調査の対象者において「適性度」や「働きがい」は男女ともに精神障害者の方が非障害
者標準集団よりも高かった。すでに 3.2.3の知的障害者の項で述べたように、分析結果につ
いて慎重に解釈する必要がある。そのうえで、早野 77)や江本 78)が述べているように精神障
害者にとって働くことは、人とつながる場を得て自尊感情や自己効力感を高めたり、生きが
いにもなりうるものであり、就労に至るまで様々な経過をたどってきたであろう精神障害
者が、得られた仕事に対して肯定的に捉え、その仕事に意義や働きがいを感じながら社会生
活をおくっている可能性も考えられる。また男性の精神障害者は「活気」が高く「イライラ
感」が低い結果についても、就労自体に働きがいを感じていることが影響していることと合
わせて、就労後も医療機関との関わりが継続されており、医療的サポートによって状態が比
較的安定していること等が考えられる。 
 
4.2.4  ストレス反応との関連要因 
 「仕事の量的・質的負担」が高いとストレス反応も高まる可能性が示唆された。なかでも
質的負担の方が多くのストレス反応との関連を示し、作業への注意や集中力、緊張などに留
意することが重要であると考えられた。また「適性度」や「満足度」が高いと抑うつ感は低
くなる可能性が示された。加えて職場における「上司や同僚からのサポート」が活気を高め
る可能性が示唆されたが、同様の結果が非障害者の職場ストレスに関する研究で報告され
ており 74－76）、上司や同僚からのサポートは、非障害者と精神障害者ともに重要といえる。
ただし、精神障害者には易疲労性の傾向があること、過度に周囲の視線や評価を気にするこ
と、ストレスが症状の悪化や再発につながりやすいこと等を考慮すると、周囲のサポートは
精神障害者が働く職場における重要な留意点といえよう。 
 また非障害者にはない社会的支援として支援機関の支援員の存在が挙げられる。本調査
の結果では、上司や同僚からのサポートがネガティブなストレス反応とは相関を示さない
一方で、支援員からのサポートは不安感と正の相関を示した。このことは、何らかの不安が
ある場合にそれを職場では表せずに支援者に相談する可能性や、不安の強い人に支援者が
積極的に関わっていること、あるいは支援者の関わり方が適切でないために不安が強まっ
ていること等様々な可能性が考えられる。 
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第 5 節 知的障害者と精神障害者の職場ストレス比較 
5.1 結果 
知的障害者と精神障害者の職場ストレスの比較を表 11 に示す。 
ストレス要因では、「仕事の量的負担」(t=2.4 p<0.05)「仕事の質的負担」(t=2.0 p<0.05)
「身体的負担」(t=2.1 p<0.05)「適性度」(t=2.9 p<0.01)の 4 項目について知的障害者のほう
が精神障害者よりも、有意に高い結果が得られた。また「満足度」(t=2.9 p<0.01)において
も知的障害者の方が高い結果を示した。ストレス反応では「イライラ感」を除く 5 項目すべ
てに有意差がみられ、知的障害者のほうが精神障害者よりも「活気」(t=2.3 p<0.05)が高く、
「疲労感」(t=-3.4 p<0.01)「不安感」(t=-2.7 p<0.01)「抑うつ感」(t=-2.0 p<0.05)「身体愁
訴」(t=-3.2 p<0.01)は低かった。社会的支援では、2 群間に有意な差はみられなかった。 
 
5.2 考察 
知的障害者の方が精神障害者よりも、「仕事の量的負担」「仕事の質的負担」「身体的負担」
を感じているが、「疲労感」「不安感」「抑うつ感」「身体愁訴」といったストレス反応は低く、
「適性度」や「満足度」は有意に高い結果を示した。先にも述べたとおり知的障害者は仕事
の満足度が高い傾向 73,79)があり、就労に対する肯定感情が高いことがストレス反応を緩和
していることが考えられる。このため仕事のストレス要因はありつつも仕事に対する満足
度が高くストレス反応は低い結果につながったことが考えられる。ただし、本調査の知的障
害者と精神障害者の回答者数および職種や年齢構成に違いがみられ、そのことが結果に影
響している可能性も否定できない。 
 
 
第 6 節 小括 
 働く障害者の職場ストレスについて、障害ごとの特徴、障害間の差違、非障害者との差違
を明らかにすることを目的として首都圏における自記式アンケート調査を行ったところ、
以下の結果が得られた。 
1．知的障害者について 
①属性による差違 
 性別において男性より女性の方が家族や友人からのサポートが高く、職種別では軽作業
および清掃系従事者の方が事務系従事者よりも身体的負担が高いこと、年齢や勤続年数
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では差違が認められないこと、が明らかになった。 
②非障害者との比較 
分析対象集団の差違に考慮が必要であるが、本研究対象者は、男女ともに仕事の負担度は
高いが、ストレス反応は低い結果が示された。仕事に対するコントロール感や適性度、働
きがいも高く、仕事の裁量度を高く感じていることや仕事に対する肯定感情が高いこと
がストレス反応の低さに影響を与えている可能性が考えられた。 
③ストレス要因・社会的支援とストレス反応の関連 
 上司や同僚からのサポートは適性度や働きがいと並んで、活気を高めることが示唆され
た。上司との関係が知的障害者の職業生活において重要であるという先行研究を支持す
る結果が得られた。仕事の適性度や働きがい、満足度が高いと抑うつ感や身体愁訴が低
い結果が示され、マッチングの重要性や知的障害者が何に働きがいや満足感を感じるの
かを把握する必要性が示唆された。また、仕事の量や質などの適度な負荷は活気に関わ
る可能性が考えられ、先行研究報告からも仕事の意欲を維持し変化のないストレスから
生じる行動面の問題を防ぐために、適切なキャリアアップを考慮することも必要と考え
られた。 
2．精神障害者について 
①属性による差違 
職種において事務系従事者よりも清掃系従事者の方が身体的負担を高く感じており、勤
務年数では 4年以上の者の方が 4年未満の者よりも自分の持つ技能が活用されていると
感じる一方で、疲労感や抑うつ感、身体愁訴などストレス反応が高いこと、性別や年齢
には差違が認められないこと、が明らかとなった。 
②非障害者との比較 
男女ともに仕事の適性度や働きがいが非障害者よりも高く、就労し社会生活を送ること
に対して高い意義を感じていることが示唆された。ただし状態が比較的安定している者
が選ばれている可能性が考えられた。 
③ストレス要因・社会的支援とストレス反応の関連 
 仕事の量的・質的負担はネガティブなストレス反応との間に関連が認められた。特に質
的負担が強い関連を示し、過度な注意・集中等を要する作業への配慮が必要と考えられ
た。上司や同僚からのサポートは活気との関連を示し、仕事に対する意欲やポジティブ
な感情には職場の人間関係が関わっている可能性が示唆された。また、支援員からのサ
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ポートは不安感との間に有意な関連が認められた。 
3．知的障害者と精神障害者の比較 
知的障害者のほうがストレス要因は高いが、ストレス反応は低い結果が示された。知的障
害者は仕事に対する満足度などの肯定感情が高いことがストレス反応を緩和している可
能性が考えられた。 
 
 以上より、働く障害者の職場ストレスは障害やその他の属性によって特徴が異なる可能
性が示唆され、そのことを考慮しつつ職場環境を整え支援を行う必要があると考えられた。 
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第 4 章   
働く知的障害者・精神障害者の 
職場ストレス質問紙作成の試み 
（研究 2-1） 
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第 1 節 目的 
研究 1 では、職業性ストレス簡易調査票を用いて働く障害者の職場ストレスについて検
討した。その結果、知的障害者・精神障害者それぞれの職場ストレスの特徴や障害間および
非障害者との差違についていくつかの示唆が得られた。しかしながら、対人関係尺度を含め
いくつかの項目は、障害者の働く環境と照らし合わせると適切とは言い難い内容と判断さ
れたことから、やむを得ず除外した。知的障害者・精神障害者ともに離職の主な理由のひと
つに人間関係が挙げられており、対人関係に関わる尺度は彼らの職場ストレスを把握する
ためには重要と考えられる。 
職業性ストレス簡易調査票は、デマンド・コントロール・サポートモデルや NIOSH 職業
性ストレスモデルを参考にしながら作成された調査票である 80)。NIOSH 職業性ストレス
モデルでは、職場ストレッサーが仕事外要因、個人要因、緩衝要因によって調整・緩衝され、
心理的・身体的・行動的急性ストレス反応に影響すると考える立場をとっている。個人的要
因には、年齢や性別など基本的属性とともにタイプ A 行動やセルフエスティームなど性格
特性も含まれているが 81)、職業性ストレス簡易調査票には性格特性や心理的要因に触れる
設問は含まれていない。またストレスチェック制度においても、「性格検査」や「適性検査」
を含めることは不適当 9)とされている。しかしながら、Deguchi ら 82)は、障害のない就労
者を対象に気質と職業性ストレスの関連について調査を行い、ストレス制度では評価対象
となっていない気質など就労者の資質を把握することが一時予防に寄与する可能性がある
ことを報告している。 
また、職業性ストレス簡易調査票は、職場ストレスによるストレス性健康障害を予防し、
長期にわたる欠勤や過労死を防ぐことを目的として開発されたものである 9)。そもそも既に
障害のある者の職場ストレスを検討するためには、従来の一般労働者向けストレスチェッ
ク項目に加えて、障害者の特性をふまえた内容が加味される必要があると考えられる。加え
て内容が分かりやすいことや回答の負担を軽減すること等の配慮も望まれる。   
 
以上のことから、研究 2-1 では、職業性ストレス簡易調査票の項目数を絞り、新たに障害
者に適した測定尺度や個人的心理要因を加えた働く障害者の職場ストレス質問紙の作成を
試みた。 
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第 2 節 方法 
 項目の収集は、職業性ストレス簡易調査票を使用した研究 1 のデータについて項目分析
を行った結果と専門家の意見を参考とした。また強いストレス状態と考えられる離職に関
して状況調査を行い、その結果から個人的心理要因を抽出した。 
 
2.1 項目分析 
 働く障害者の職場ストレス質問紙を作成するために、研究１の回収データについて天井・
床効果、I-T 分析、因子分析を行い、各項目を検討した。天井効果・床効果については平均
値±標準偏差の値を求め、回答の最大値 4 を超えるもの、最小値 1 を下回るものをそれぞ
れの効果ありとした。I-T 分析については、項目とその項目が属する尺度全体から当該項目
を差し引いた数値との間の Pearson の相関係数を求めた。因子分析は主因子法を用い、因
子負荷量.40 を目安とした。以上の結果は表 12 に示した通りである。 
 ストレス要因の 7 項目に天井効果が認められた。緩衝要因の「仕事の満足度」には天井効
果が認められた。「社会的支援」の 3 項目に天井効果が認められたが床効果は認められなか
った。ストレス反応の 24 項目に床効果が認められた。 
 I-T 分析の結果、「自分で仕事の順番・やり方を決めることができる」などのストレス要
因 4 項目には有意な相関が認められず、「とてもたくさんの仕事をしなければならない」な
どの 3 項目で相関係数は.20 未満の非常に弱い相関であった。ストレス反応および社会的支
援の項目の相関係数は.413 ～.761 と、比較的良好だった。 
 ストレス要因 12 項目、ストレス反応 29 項目について、因子分析を行った。その結果、
ストレス要因では 4 因子が抽出されたが、「からだを大変よく使う仕事だ」「自分で仕事の
順番・やり方を決めることができる」「自分の技術や知識を使うことが少ない」の 3 項目に
ついて.40 未満の低い負荷量を示した。同様にストレス反応では、「気がはりつめている」
「不安だ」「めまいがする」「頭が重かったり頭痛がする」「目がつかれる」の 5 項目につい
て.40 未満の負荷量を示した。 
 
2.2 専門家の意見 
 研究 1 で使用した職業性ストレス簡易調査票の 54 項目について、働く障害者の職場スト
レスを測定するのに適当と考えられるか障害者の就労に関わる専門家の意見を求めた。協
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力が得られた専門家は、ハローワーク障害者相談支援員（経験年数 10 年）、就労移行支援員
（経験年数 20 年）、企業障害者雇用担当（経験年数 4 年）の 3 名であった。項目の一覧を
手渡しまたはメール送付し、意見を記入して返送してもらう方式とした。 
 「一生懸命働かなければならない」について 3 名全員が、「内容が仕事の量的についてな
のか心理的についてなのか判断しづらい」「当たり前のこととして指導しており、ストレス
というよりもむしろ仕事に対する好ましい姿勢として回答する可能性がある」などの意見
を挙げていた。また 3 名中 2 名が、ストレス反応の項目 1・3 について、内容が重複してお
り違いがわかりづらいことを指摘し、ストレス要因の項目 6・7、ストレス反応の項目 2・
4・5・6・7・8・14・15・17・19・20・21・22・23・24・25・26・27・28・29 について
3 名のうち 1 名が表現がわかりづらいと判断した。理由は表 13 に示したとおりである。 
 また障害者の就労支援の経験上、積極的に取り入れた方が良いと考えられる項目につい
て意見を求めたところ、「上司からのフィードバック」「障害への配慮」「職場の受け入れ体
制」が挙げられた。 
 
2.3 離職に関する状況調査 
2.3.1 目的 
障害者の離職の状況や経緯、個人の心理的特徴を明らかにする 
 
2.3.2 対象および方法 
 回答者は、就労支援センター定着支援員 3 名、ハローワーク精神障害者就職サポーター2
名、就労移行支援員 1 名、特別支援学校進路担当教諭 1 名の 7 名であった。質問紙を手渡
し又はメール添付にて配布し回答を得た。質問紙はそれぞれの担当ケースのうちこれまで
に離職したケースについて、手帳の種類・障害名・離職に至った主な原因と経過・離職に関
わっていると思われる本人の心理的特徴等で構成されており（資料 2）、項目選択および自
由記述で回答してもらった。 
 
2.3.3 結果 
障害者の就労支援関係者 7 名より、離職した 25 ケース（精神障害 15 名・知的障害 7 名・
重複障害 3 名）について回答を得た。精神障害者の障害種別は、統合失調症 5 名・発達障害
4 名・うつ病 3 名・その他 3 名であった。重複障害 3 名の内訳は、知的障害と視覚障害、知
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的障害とてんかんおよび肢体不自由、知的障害と統合失調症であった。離職についての判断
は企業側が 5 名、本人側が 20 名で、離職の直接的理由は、体調・症状の悪化 9 名、勤怠の
乱れ 5 名、職場への不満・不信感 5 名、問題行動 3 名、能力の不足 2 名、その他 1 名であ
った。以上の結果は表 14 に示した。 
離職に関わると思われる本人の心理的特徴を図 1 に示す。選ばれた項目の上位としては、
コミュニケーション力の弱さ 16、被害妄想的 11、相談姿勢の不足・不適切 10、頑固 9、甘
え 9、自信の欠如 9 が挙げられた。 
 
2.3.4 考察  
 離職した 25 ケースについての集計結果および各記述から、コミュニケーション力の弱さ
や被害妄想によって職場での人間関係が不良となり離職につながるケースが多いこと、離
職の直接的理由として、体調や症状が悪化して療養が必要となったり、遅刻や欠勤など勤怠
の乱れが目立つことが読み取れた。 
障害特性として知的障害者・精神障害者ともに対人コミュニケーションスキルについて
の乏しさ 27,30)が挙げられており、職場において障害者側から適時に適切な伝達表現で自ら
の問題やストレスを伝えることの難しさが考えられる。周囲が日常的に配慮することで、深
刻な問題への発展を回避できる可能性があり、コミュニケーションや意思疎通に関する本
人の気持ちを把握することは重要と考えられる。 
 被害妄想には、不安や怒りの感情が伴いやすいとされる 83)。表 14 のケース⑯や㉕は、職
場での出来事を被害妄想的に受取った結果、怒りの感情が増幅して攻撃的になり離職に至
った例である。被害妄想的に受け取ってしまうことそのものよりも、被害妄想的なものの捉
え方に伴う感情や行動を変容させることが大事であるとの報告がある 83)。職場においては、
強い怒りや攻撃的な行動など離職につながる状態になる前に、本人とともに環境調整を検
討したり医療機関等へ協力を求めるなどの対処が望まれる。そのために、被害妄想的傾向の
有無や程度について把握することは有用と考えられる。 
 離職に至る経緯として、不安やストレスを伝えることができずに遅刻や欠勤などの行動
に出てしまうケースが多く見られた。安定した勤務は働くことの基本であり、勤怠の乱れは
継続勤務が不可能であると判断され解雇につながる可能性が大きい。無断欠勤や欠勤が長
期化するなどの問題になる前に、抱えているストレスを発見し適切な対処を行うことが必
要である。このことから、出勤時の気分についての質問項目を取り入れることは有用と考え
38 
 
られた。 
 
2.4 項目の選定 
 項目選定にあたっては、ストレスチェック法案 9)に定められている調査票に含まれるべき
3 項目（職場における当該労働者の心理的な負担の原因に関する項目・当該労働者の心理的
な負担による心身の自覚症状に関する項目・職場における他の労働者による当該労働者へ
の支援に関する項目）を含むこと、障害者の働く環境に適していること、回答の負担を軽減
することに配慮した。厚生労働省が推奨する職業性ストレス簡易調査票短縮版 23 項目 84)を
参考にしながら、研究 1 および項目分析の結果、専門家の意見、離職時の状況調査結果によ
り項目を抽出した。 
 職業性ストレス簡易調査票から採用した項目は、仕事の量的負担 2 項目・仕事の質的負
担 2 項目・コントロール 2 項目・仕事の適性度 1 項目・心身のストレス反応 9 項目・社会
的支援 4 項目であった。採用しなかった主な項目とその理由を挙げると、「一生懸命働かな
ければならない」のように専門家がその内容について適切とはいえないと考えた項目や、
「ひどく疲れた」「へとへとだ」のように違いが分からない、ひとつに集約できるのではな
いか等の意見があった項目、「からだを大変よく使う仕事だ」のように研究 1 の結果におい
てストレス反応と直接的な関連が認められなかった項目、項目分析の結果や専門家の意見
でも課題があり、かつ厚生労働省の推奨項目にも該当していなかったストレス反応の数項
目等となっている。 
専門家の意見より、職場の障害者受け入れ環境に関する 8 項目を加えた。適切な評価や
周囲の理解が本人の安心や自信につながることから「上司は自分の仕事ぶりを正しく評価
してくれている」「職場のひとたちは、自分の障害についてよく理解してくれている」とい
う項目を採用した。「仕事の指示を出すひとは決まっている」等の仕事の指示系統について
の項目や「職場の雰囲気は良い」と職場環境について問う項目を加えた。 
離職時の状況調査結果より、コミュニケーションや被害妄想等に関する 10 項目を採用し
た。「言いたいことがうまく言えていないと思う」「伝えたいことがきちんと伝わっていない
と思う」というように本人が周囲との意思疎通についてどのように感じているかを問う項
目を採用した。被害妄想に関する項目は、被害妄想に伴う感情を測定する尺度 83)を参考と
し、「悪口を言われているような気がすることがある」「まわりの人が大きな音をたてたり、
大きな声で笑ったりすると、自分へのいやがらせなのかと思うことがある」等の項目を取り
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入れた。 
離職時の状況調査では不安やストレスを伝えることができずに遅刻や欠勤などの行動に
出てしまうケースが多く見られ、知的障害者に関する先行研究においても職場で生じた問
題から「電車に乗ったら降りたくなくなりそのまま乗っていた」55)という出勤時の行動の問
題が報告されている。このことより出勤時の気分を確認することは職場ストレスを把握す
るために有用であると考えられ、「仕事に行くとき気分が重くなる」という項目を加えた。 
また、離職時の状況調査において仕事に対する肯定感情または否定感情は、働く意欲に関
わる重要なポイントであると考えられたことから「今の仕事が好きだ」という項目を取り入
れた。 
なお予備調査での専門家の意見の中に「ストレス反応が仕事によるものなのかどうか判
断が難しい」という指摘があった。また知的障害者について質問内容の理解や黙従傾向 68,69)
等の問題が、統合失調症者についても集中力の低下やあいまいな回答が苦手であること等
の回答に関する問題が指摘されており 85)、今回作成した調査項目が、仕事のストレスと自
覚できているかを確認することが必要と考えられた。大塚ら 86）は、障害のない労働者を対
象とした研究から、自覚的ストレスについての単一の質問項目が仕事のストレス要因と有
意な関連を示し、この自覚的ストレスの質問がストレス量を表す客観的な指標として妥当
性が高いことを報告している。これより本調査において、調査内容が仕事によるストレスで
あることを確認する目的で、上記の質問項目とは別に「仕事に関するストレスがある」とい
う自覚している職場ストレスについて質問することとした。 
以上合計 40 項目および自覚している職場ストレスの指標 1 項目で質問紙が作成された。
採用した項目一覧は表 15 に示すとおりである。 
  
 
第 3 節 予備調査 
3.1 目的 
質問項目の内容や表現が適切で理解しやすいか、回答に過度な負担がかからないかを検
討することを目的とした。 
 
3.2 対象および方法 
 調査の趣旨を説明し協力の同意が得られた 11 名に、41 項目から構成された質問紙に回
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答してもらう自記式質問紙調査を行った。調査者は同室または別室にて待機し、回答に不明
な点や質問があれば補足説明し、その内容を記録することとした。回答の負担の目安として、
回答時間を計測した。 
 
3.3 結果 
 回答者は、知的障害者 8 名・精神障害者 3 名、男性 6 名女性 5 名であった。年齢は 20 歳
から 64 歳で、勤続年数は 1 年から 10 年以上までであり、1 年未満の者はいなかった。職
種は、事務系 1 名・軽作業系 6 名・清掃系 3 名・その他 1 名であった。 
 回答時間は、6 分～19 分であった。回答後に感想をたずねると、「難しい」と回答した者
が 1 名、「特に難しいことはない」と答えた者が 8 名、「おもしろかった」と答えた者が 1
名、「難しくはないが 1 度読んで頭に入らずもう一度読み直さなければならない自分に腹が
たった」と答えた者が 1 名であった。 
 「とてもそう思う」「そう思う」「あまり思わない」「そう思わない」の 4 件法の回答方法
について、時々思う場合はどこにあてはまるのかという質問が、「仕事の指示を出す人は決
まっている」について、指示を出す人は複数おり曜日や仕事内容によって決まっている場合
はどう回答すればよいか、という質問が回答者よりあった。 
 
 
第 4 節 仮質問紙の作成 
 著者を含め障害者の就労支援業務従事者 2 名で予備調査の結果を検討した。 
 その結果、以下の点について修正を行った。 
一部の質問項目において、「とてもそう思う」「そう思う」「あまり思わない」「そう思わな
い」という程度をたずねる 4 件法だったものを「いつもそう思う」「ときどきそう思う」「あ
まり思わない」「まったく思わない」という頻度をたずねる表現に修正した。また「のけも
のにされていると感じることがある」はよりわかりやすい表現を検討し、「仲間はずれにさ
れていると感じることがある」と修正した。 
「自分のペースで仕事ができる」と「自分で仕事の順番ややり方を決めることができる」
は重なる部分が多く、項目間の相関係数も.863 と高いことから後者を削除した。「ひどく疲
れる」と「だるい」、「不安を感じる」と「落ち着かない気分になる」、も同様の理由から後
者を削除した。仕事の指示系統の 3 項目については、職場によって指示系統が複数となる
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ことがやむを得ない場合も少なくないこと等から、「指示のしかたはわかりやすい」のみを
採用することとした。「のけものにされていると感じることがある」「避けられていると感じ
ることがある」「話しかけたりあいさつをしたのに返事をしてもらえない」は重複している
部分が多く項目間の相関係数も高いことから後者 2 項目を削除した。「まわりの人が大きな
音を立てたり、大きな声で笑ったりすると、自分へのいやがらせなのかと思う事がある」に
ついては、文章が長くわかりづらい可能性があること、ほとんどが「そう思わない」と回答
していることから削除することとした。 
以上 8 項目を削除することとし、仮質問紙の採用項目は 33 項目となった。 
 
 
第 5 節 本調査 
5.1 目的 
 働く障害者に適しており、且つ回答に負担の少ない職場ストレス測定質問紙を作成する
ことを目的とした。 
 
5.2 対象および方法 
5.2.1 対象 
対象は、20 歳以上で療育手帳または精神保健福祉手帳を持ち、一般就労している障害者
とした。 
 
5.2.2 方法 
 調査方法は無記名の自記式質問紙調査である。 
 インターネットで全国の障害者を雇用している事業所（特例子会社、障害者雇用ランキン
グ、各自治体による障害者雇用優良企業・障害者雇用多数企業・雇用事例集等の一覧を参考）
および障害者の就職支援・定着支援を行っている移行支援事業所を検索し、そのうちメール
アドレスが明記されている事業所へ調査の協力依頼のメールを送付した。協力可と返信の
あった事業所へは、質問紙のルビの有無とおおよその協力人数を担当者に確認し、調査依頼
書・同意書・質問紙・回答に関する説明書・返信用封筒を郵送した。回答者は、事業所の担
当者により抽出され、質問紙等一式が手渡された。協力事業所の意向の確認は、メールによ
る協力への同意および紙面による同意書返送によって行った。回答者については、回答およ
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び回答の返送を以て同意を得たものとした。 
 調査期間は、2017 年 11 月～2018 年 2 月であった。 
 この調査は、筑波大学体育系研究倫理委員会の承認を得て実施された。（体 25-109） 
 
5.3 調査項目 
 調査項目は、職場のストレス要因 13 項目（職業性ストレス簡易調査票より抽出されたス
トレス要因 6 項目・専門家の意見を参考に取り入れた障害者の働く環境に関する要因 7 項
目）、離職時状況調査をもとに選定された個人的心理要因 7 項目、社会的支援 4 項目、スト
レス反応 8 項目および自覚している職場ストレス指標 1 項目の合計 33 項目である。 
 「いつもそう思う」「ときどき思う」「あまり思わない」「まったく思わない」等のあては
まるところに○をつける 4 件法とした。漢字の読みが難しい回答者のためにルビありの質
問紙を用意した。またフォントのサイズは 13、字体は HG 丸ゴシック M－PRO を使用す
るなど見易さにも配慮した。質問紙は資料 3 に示したとおりである。 
 
5.4 結果 
協力事業所は、企業 33 カ所（特例子会社 20・一般企業 13）、移行支援事業所 6 カ所、そ
の他 5 カ所（就労継続支援 B 型事業所等）であった。地域別にみると、北海道 1、東北 1、
北陸 1、関東 33、中部 1、近畿 3、中国 3、九州１カ所であった。配布数は 453、返送のあ
った回答は 274、回収率は 60.5%であった。そのうち主な障害が身体障害である 21 名と著
しく回答に不備の見られた 4 名を対象から外した。また協力依頼時に対象者は 20 歳以上の
障害者と説明をしたが、20 歳未満の回答が 6 名あった。回答に不備は見られなかったが、
保護者の同意を得たほうが好ましいなど手続き上の問題により対象から除外した。以上よ
り分析の対象は 243 名となった。 
 
5.5 対象者の属性 
対象者の属性を表 16 に示す。 
回答者の内訳は、男性 175 名（72.0％）女性 68 名（28.0％）であった。障害別では知的
障害は 137 名（56.4％）、精神障害者は 106 名（43.6％）でありこのうち 5 名が知的障害と
の重複障害者であった。障害の内容や等級を確認し精神障害を主な障害と判断するのが妥
当と判断されたため、精神障害者として扱った。年齢は、20～62 歳（平均 34.3±標準偏差
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9.5 歳）であった。仕事の種類は、事務系 83 名（34.2%）技術系 18 名（7.4%）軽作業系 58
名（23.9%）清掃系 38 名（15.6%）その他 44 名（18.1%）不明 2 名（0.8%）であった。1
日の勤務時間は、3～8 時間（平均 7.0±標準偏差 1.1 時間）、勤務年数は、10 年以上が 53
名（21.8％）で最も多く、次いで 3 年が 35 名（14.4％）、2 年と 1 年未満がそれぞれ 27 名
（11.1％）であった。 
               
5.6 項目の検討 
 各項目のデータの正規性は棄却されたが、質問紙全体については Shapiro-Wilk の検定に
より正規性が支持され、グラフおよび歪度・尖度も著しい問題はみられず N 数も確保され
ていることから、パラメトリック検定を採用することとした。 
 項目分析として、欠損値数、天井効果・床効果、I-T 相関分析、各質問項目を除外した場
合のα係数の変化を確認した。天井効果・床効果については平均値±標準偏差の値を求め、
回答の最大値 4 を超えるもの、最小値 1 を下回るものをそれぞれの効果ありとした。I-T 分
析については、項目とその項目が属する尺度全体から当該項目を差し引いた数値との間の
Pearson の相関係数を求めた。各尺度のα係数を求め当該項目を除外した場合に尺度のα
係数値があがる項目を抽出した。結果は表 17 に示したとおりである。 
欠損値の数では、支援機関からの支援を受けていない者が含まれていたことから社会的
支援の支援者の項目が 40 であったが、その他の項目では欠損値は 0～5 で特に目立った項
目は見当たらなかった。項目 3・5・6・14・16・17・19・21・22・33 は最大値を 0.04～
0.16 超える天井効果が認められ、項目 13・27・28・30・31 に最小値 1 を 0.01～0.1 下回
る床効果が認められた。I-T 相関の結果、項目 1・3・20・25 の 4 項目において相関係数が.20
以下であった。尺度ごとのα係数はストレス要因.670、個人的心理要因.773、社会的支援.539、
ストレス反応.830 であったが、項目 1・3・20・25 はそれぞれその項目を削除するとα係数
が 0.004～0.027 高くなった。 
 内的整合性および一貫性を重視すること、研究１の結果からいくつかの項目については
回答の偏りが予想されていたこと等を考慮して検討した結果、I-T 相関分析とα係数の変化
双方において問題のみられた項目 1・3・20・25 が削除の候補となったが、この段階では保
留とし因子分析の結果と合わせて判断することとした。  
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5.7 因子構造の検討 
 因子分析の結果を表 18 に示す。 
 ストレス要因 13 項目についてデータが因子分析に適しているかどうかを検定したとこ
ろ、Kaiser-Meyer-Olkin の標本妥当性は.762、Bartlett の球面性検定は p<0.01 であり、良
好な適合度が得られた。そこでこれら 13 項目に対し、主因子法による探索的因子分析を行
った。共通性において Q20 が.180 の異常値を示したため除外し、12 項目で再度探索的因子
分析を試みたところ、固有値の変化から 2 因子構造が妥当と考えられた。そこで 2 因子構
造を仮定してこれら 12 項目について主因子法・プロマックス回転による因子分析を行った
結果、固有値 1 以上の 2 因子が確認された。各因子の負荷量は 0.46～0.71 の範囲であり、
他の因子に係る負荷量は 0.13 未満であった。回転前の 2 因子 12 項目の全分散を説明する
割合は 33.1%であった。 
 第 1 因子は、8 項目で構成されており、「上司は自分の仕事ぶりを正しく評価してくれて
いる」「職場の雰囲気は良い」「職場のひとたちは、自分の障害についてよく理解してくれて
いる」など職場の障害者受け入れに関する環境的な項目が多く含まれていたことから、因子
名を「仕事環境の良好度」とした。第 2 因子は、「自分にはとても難しい仕事だ」「時間内に
仕事をこなすことができない」などの 4 項目で構成されており、作業量や内容等仕事その
ものに関する項目であることから「仕事の負担度」と命名した。 
 次にストレス反応 8 項目について同様の手続きを行った。Kaiser-Meyer-Olkin の標本妥
当性は.852、Bartlett の球面性検定は p<0.01 の結果が得られたため、主因子法による探索
的因子分析を行ったところ、1 因子構造が妥当であると考えられた。各因子の負荷量は 0.47
～0.85 の範囲であり、全分散を説明する割合は 40.0%であった。 
社会的支援の Kaiser-Meyer-Olkin の標本妥当性は.652、Bartlett の球面性検定は p<0.01
でやや低かったが、因子分析に不適とするほどの値ではないと考えられた。主因子法による
探索的因子分析を行ったところ１因子構造が妥当であると考えられたが、各因子の負荷量
は 0.37～0.60、全分散を説明する割合は 23.8％と検討を要するものであった。しかしなが
ら、社会的支援については重要なストレス緩衝要因であることと、後に考察で述べるとおり
設問構成の特徴がこの結果につながった可能性が考えられることから、4 項目を採用するこ
ととした。 
 個人的心理要因 7 項目の Kaiser-Meyer-Olkin の標本妥当性は.757、Bartlett の球面性検
定は p<0.01 であった。主因子法による探索的因子分析を行ったところ、共通性において
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Q25 が.042 の異常値を示したため除外した。再度探索的因子分析を行ったところ、2 因子
構造が妥当と考えられた。そこで 2 因子構造を仮定して主因子法・プロマックス回転によ
る因子分析を行った結果、第 1 因子 4 項目、第 2 因子 2 項目の 2 因子構造が確認された。
各因子の負荷量は 0.41～0.97 の範囲であり、他の因子に係る負荷量は 0.27 未満であった。
回転前の 2 因子 6 項目の全分散を説明する割合は 53.7%、2 つの因子間は有意な正の相関
を示した。 
 第 1 因子は、「悪口を言われているような気がする」「ばかにされていると感じる時があ
る」など他者の言動について被害的に受け止める 4 項目で構成されていることから、因子
名を「被害感情による不安」とした。第 2 因子は、「言いたいことがうまく言えていないと
思う」「伝えたいことがきちんと伝わっていないと思う」の 2 項目で構成されており、分か
ってほしいが理解してもらえていないと感じる気持ちに関することから、「意思疎通の不全
感」と命名した。 
  以上より、職場のストレス要因として「仕事環境の良好度」8 項目「仕事の負担度」4
項目、「ストレス反応」8 項目、ストレス緩衝要因として「社会的支援」4 項目、個人的心理
要因として「被害感情による不安」4 項目「意思疎通の不全感」2 項目の 30 項目による質
問紙（資料 4）が作成された。質問紙の構成は資料 5 に示したとおりである。 
 
5.8 信頼性の検討 
 内的整合性を確認するため、Cronbach のα係数を算出した。全体（30 項目）のα係数
は.87、「仕事環境の良好度」は.78、「仕事の負担度」は.64、「ストレス反応」は.83、「社会
的支援」.54、「被害感情による不安」.77、「意思疎通の不全感」.69 であった。 
 項目相関の結果を表 19 に示す。項目 10 と 11 の間に.74 の強い正の相関が認められた。
このことによりストレス反応の内的一貫性が見かけ上高くなった可能性は否めないが、そ
の他の項目との相関関係を確認するとそれぞれ関連する項目に差違が認められた。これよ
り、内容的に異なるストレス反応項目であると判断し 2 項目とも除外はしないこととした。
その他の項目について相関係数はすべて.60 以下であった。 
それぞれの尺度合計点より高得点の上位群と低得点の下位群をそれぞれ約 33％ずつ抽出
し、ｔ検定による G-P 分析を行った。結果は表 19 に示したとおり、すべての項目において
上位群が下位群より有意に高いことが認められた。 
 全尺度をほぼ等質となるよう 15 項目ずつに分割し折半法を行った。Spearman-Brown の
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公式にしたがって信頼度係数を算出したところ、γ=.92 という値が得られた。 
 
5.9 妥当性の検討 
 弁別性の確認をするために、知的障害者と精神障害者の各尺度平均を t 検定により比較し
た。結果を表 20 に示す。「仕事環境の良好度」(t=3.00 p<0.01)「仕事の負担度」(t=3.61 p<0.01)
について、知的障害者の方が精神障害者よりも高い結果が示された。一方、「ストレス反応」
(t=2.54 p<0.05)では精神障害者の方が知的障害者よりも高い結果が示された。 
 また、交差妥当性を確認するために対象データを偶数と奇数の 2 グループに分割し、そ
れぞれ因子分析を行ったところ、両グループとも各尺度の因子構造および各因子に所属す
る項目は元の 243 名を対象とした結果と同一であった。  
 研究 1 と研究 2 それぞれにおいて、尺度相関が同様の傾向を示すか確認した。結果は表
21 に示したとおりである。研究 2 で採用した項目 1～17 は職業性ストレス簡易調査票より
抽出した項目である。例えば、項目 1・2 は「仕事の量的負担」に属する 2 項目である。こ
のようにそれぞれ元の尺度に分類し、研究 1 と 2 それぞれについて Pearson の相関分析に
よる各尺度の相関関係を照合した。 .30 以上の相関係数を示したものは、研究 1 と 2 でほ
ぼ一致していたが、それに加えて研究 2 では、研究 1 では認められなかった「仕事の適性
度」と「コントロール」(γ=.453 p<0.01)「社会的支援」(γ=.345 p<0.01)の間の正の相関が
認められた。 
 また、自覚している職場ストレスの指標と「ストレス反応」の関連を Pearson の相関係
数を求め検討した。知的障害者では、γ=.534 (p<0.01)、精神障害者ではγ=.621 (p<0.01)
といずれも有意な相関がみられた。 
 
5.10 各尺度とストレス反応の関連の検討 
 各尺度とストレス反応の関連を Pearson の相関係数を求め検討した。（表 22）「ストレス
反応」と「被害感情による不安」(γ=.548 p<0.01)「意思疎通の不全感」(γ=.450 p<0.01)の
間に中程度（.40）以上の正の相関が認められた。一方「仕事の負担度」(γ=.292 p<0.01)は
弱い正の相関を、「仕事環境の良好度」(γ=－.403 p<0.01)「社会的支援」(γ=－.282 p<0.01)
は、弱い負の相関を示した。 
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第 6 節 考察 
 作成された質問紙の信頼性は、Cronbach のα係数、G-P 分析、折半法による Spearman-
Brown の信頼度係数によって確認された。匿名性および自由意思による回答を尊重したた
め再テスト法が実施できず、再現性は確認されていない。 
 Cronbach のα係数は、「仕事の負担度」「社会的支援」「意思疎通の不全感」の 3 尺度に
おいて 0.7 未満の値を示した。特に「社会的支援」は.54 という低さであった。その内容は
上司・同僚・家族や友人・支援者について「あなたが困ったとき、どのくらい頼りになりま
すか？」というものであるが、困った内容やその人たちとの関係の良好度によって支援の種
類や度合いが異なると推測される。家族関係が良くなくとも上司や支援者と良好な信頼関
係を築いていたり、その逆の場合もあり、結果的にα係数が低くなった可能性が考えられる。
これらを考慮し整合性を高めるためには、上司や家族など支援の種類ごとに複数の質問項
目を設定することが考えられる。これにより内容によってどの支援が有効であるか等を明
確にすることが可能と考えられるが、項目数が増えることによる回答の負担とのバランス
も考慮しなければならず、検討すべき課題のひとつである。 
「仕事の負担度」「意思疎通の不全感」については、それぞれ所属する項目数が 4 個と 2
個であり、項目の少なさがα係数の低さにつながっていることが推測される。また研究 1 の
結果から、「仕事の負担度」に含まれるいくつかの項目はポジティブなストレス反応につな
がる可能性が示されており、そのことが内的整合性を低めたことも考えられる。  
項目相関では、「ゆううつだ」と「気分が晴れない」の間に.74 の強い相関関係が認められ
た。この相関によりストレス反応尺度の内的一貫性が見かけ上高くなった可能性が考えら
れ、どちらか一方を削除すべきか検討した。その他の項目との相関関係を確認したところ、
「ゆううつだ」は「仲間はずれにされていると感じることがある」「辞めさせられるのでは
ないかと不安になることがある」の「被害的感情による不安」2 項目と有意な相関を示して
いたが、「気分が晴れない」にはこれらの相関は認められなかった。一方、「気分が晴れない」
は「頭が痛い」「よく眠れない」の身体的ストレス反応の 2 項目と有意な相関を示したが、
「ゆううつだ」にはみられなかった。以上より、2 つの項目間の相関は高いが、それぞれ異
なるストレス反応を測る可能性があることを考慮して、2 項目とも採用することとした。 
 G-P 分析の結果、すべての項目で上位群が下位群よりも有意に高い値を示した。このこと
より、すべての項目において判別力は十分にあり採用することが妥当と判断された。 
 折半したサブテストが並行テストになるという基本仮定 87)により、折半法を行った。結
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果、γ=.92 という十分な値が得られた。 
 以上、Cronbach のα係数、項目相関、G-P 分析、折半法により働く障害者の職場ストレ
ス調査票の信頼性を確認した。 
 
 妥当性については、弁別性、交差妥当性、原尺度相関関係と本質問紙で使用した抜粋部分
の相関関係の照合によって確認された。尺度開発において重要である基準関連妥当性につ
いて、設問数が増えることにより回答者の負担を増やすことや、それにより協力機関が減る
こと等を懸念し本調査では実施していない。 
知的障害者と精神障害者の各尺度平均を t 検定で比較した。研究 1 の結果および先行研
究 73,80)より、知的障害者は精神障害者よりも仕事の量・質的負担を感じつつもストレス反
応は低く、そこに満足度等仕事に対する肯定感情の高さが緩衝要因として作用している可
能性が示唆されている。このことから本研究においても、知的障害者の方が精神障害者より
も「仕事の負担度」が高く、「ストレス反応」は低い結果を示すという仮説を立て、仮説を
検証することにより尺度の弁別性を確認した。その結果、知的障害と精神障害の両者間に
「仕事環境の良好度」「仕事の負担度」について知的障害者の方が精神障害者よりも有意に
高い結果が得られた。一方「ストレス反応」は精神障害者の方が高い結果が示された。すな
わち、知的障害者の方が精神障害者よりも仕事の負担度は高いが、ストレス反応は低く職場
環境について良好と感じているといえる。この結果は、知的障害者の方が精神障害者よりも
「仕事の負担度」が高く、「ストレス反応」は低い結果を示すという仮説を支持するものと
考えられる。また、一般的に精神障害者は不安や緊張をうけやすく、ストレスにも弱いとい
われ 88)、一方で知的障害者は仕事の満足度が高いことが報告されている 72)。これらを本結
果と照らし合わせると、本質問紙は障害による職場ストレスの差違を十分に弁別すること
が可能であると判断できる。 
 対象データを 2 グループに分割し、暫定的に異なる被験者集団と仮定して交差妥当性の
検証のため、2 グループそれぞれ因子分析を行ったところ、因子構造および所属する項目は
先の 243 名を対象とした分析結果と一致した。この結果は、異なる集団に対して使用した
場合にも本質問紙の妥当性が高いことを示していると推測される。 
 研究 2 の項目 1～17 は、研究 1 で使用した職業性ストレス簡易調査票より抽出された項
目であり、いわば短縮版といえる。そこで研究 1 の原尺度間の関連と、研究 2 の尺度間の
関連が同様の相関を示すかどうかを照らし合わせることにより、妥当性を検証した。その結
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果、研究 2 では、原尺度間ではみられなかった新たな 2 つの相関関係が認められたものの、
それ以外はすべて一致しており、項目 1～17 について妥当性が支持された。 
 先行研究 86)を参考にし、自覚している職場ストレス指標とストレス反応の関連を確認し
たところ、知的障害者・精神障害者それぞれに有意な正の相関が認められた。このことから、
今回の質問項目が仕事に関連するストレスを反映していることが示唆された。 
 
以上、弁別性、交差妥当性、原尺度との相関関係の照合、自覚している職場ストレスとの
関連により、課題は残るものの妥当性があるものと判断した。 
 
 各尺度とストレス反応の関係を確認したところ、ストレス要因の「仕事環境の良好度」「仕
事の負担度」、ストレス緩衝要因の「社会的支援」、個人的心理要因の「被害感情による不安」
「意思疎通の不全感」のすべての尺度がストレス反応との間に有意な相関関係を示した。こ
のことから、本質問紙は働く障害者のストレスに関連する尺度で構成されていると考えら
れ、職場ストレスの測定が可能であることが示唆された。 
  
 
第 7 節 小括 
 働く障害者に適しておりかつ負担の少ない職場ストレス質問紙の作成を目的として、243
名の知的障害者・精神障害者を対象に自記式アンケート調査を行った。その結果、30 項目
から構成される働く障害者の職場ストレス質問紙が作成された。 
1．項目について 
研究 1 の結果の項目分析、専門家の意見および離職時状況調査結果を参考にして 41 項
目が収集され、予備調査及び本調査の結果より最終的に 30 項目から成る質問紙が作成さ
れた。尺度構成は以下のとおりである。 
 〈職場のストレス要因〉 
  「仕事環境の良好度」8 項目「仕事の負担度」4 項目   
 〈個人的心理要因〉 
「被害感情による不安」4 項目 「意思疎通の不全感」2 項目 
〈ストレス緩衝要因〉 
「社会的支援」4 項目 
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 〈ストレス反応〉 
「ストレス反応」8 項目 
2．信頼性と妥当性 
作成された質問紙の信頼性は、Cronbach のα係数、項目相関、G－P 分析、折半法に
より確認された。社会的支援において信頼係数の高さが十分とは言えない結果が認めら
れ、今後さらなる検討を要するが、設問の構成を考慮すれば大きな問題はないと思われ、
その他の分析結果もすべて信頼性を支持するものであった。 
  妥当性は、因子分析、弁別性、交差妥当性、原尺度との照合において確認された。因子
分析において累積寄与率が低い尺度も認められ課題が残るものの、その他の分析ではす
べて妥当性が支持された。 
 
以上より、作成された質問紙は、働く障害者の職場ストレスを測定することが可能な構成
であると考えられる。 
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第 5 章  
本質問紙による働く知的障害者・精神障害者の 
職場ストレス関連要因の検討 
  （研究２-２） 
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第 1 節 目的および方法 
1.1 目的 
 研究 2‐1 では知的障害者と精神障害者の比較を行い弁別性を検証した。この章ではさら
に知的障害者と、精神障害者のうち統合失調症、うつ・双極性障害、発達障害の 3 疾患のス
トレス関連要因の分析を行い、本調査における回答者の障害別特徴を検討することを目的
とした。 
 
1.2 対象および方法 
 対象は第 4 章の質問紙作成の回答者 243 名であり、調査方法は第 4 章に示したとおりで
ある。 
 
1.3 調査項目 
 第 4 章で作成された質問紙を使用した。職場のストレス要因として「仕事の負担度」4 項
目「仕事環境の良好度」8 項目、個人的心理要因として「被害感情による不安」4 項目「意
思疎通の不全感」2 項目、ストレス緩衝要因として「社会的支援」4 項目、「ストレス反応」
8 項目の 30 項目で構成されている。質問項目の構成は資料 5 に示したとおりである。 
 
1.4 分析方法 
 知的障害者・精神障害者および疾患ごと（統合失調症者、うつ・双極性障害者、発達障害
者）に、質問紙全体得点について Shapiro-Wilk の検定を行ったところ、正規性が確認され
たため、以下の分析方法を用いた。属性による差違を検討するために、性別・年齢・手帳の
等級・職種・勤務年数・精神障害の疾患別について平均値の比較検定を行った。性別は男女
別 2 群、年齢は平均値により 2 分割した高低群、手帳の等級は知的障害者は 4 度とそれ以
外の 2 群について、精神障害者は 2・3 級の 2 群について t 検定を行った。職種は N 数の少
なかった技術系とその他を除く事務系・軽作業系・清掃系の 3 群、勤務年数は、1 年未満・
1～3 年・4～9 年・10 年以上の 4 群、精神疾患別では統合失調症者・うつ・双極性障害者・
発達障害者の 3 群について一元配置の分散分析を行い、有意差があったものについてその
後の検定を行った。等分散が仮定されている尺度については Tukey 法を用い、そうでない
ものについては Dunnet の T3 法を用いた。職場ストレスの関連要因を検討するために、
Pearson の相関係数を求めた。 
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第 2 節 知的障害者の職場ストレスの検討 
2.1 結果 
2.1.1 対象者の属性 
 対象者の属性は表 16 に示した。 
知的障害は 137 名であり、男性 108 名（78.8％）女性 29 名（21.2％）であった。このう
ち 2 名は身体障害との重複障害者であった。療育手帳の等級別では 1 度が 1 名、2 度 8 名、
3 度 35 名、4 度 88 名、不明 5 名であった。なお、等級は自治体により A1・A2・B1・B2
など区分表記が異なるが、それぞれ 1 度・2 度・3 度・4 度に換算して統一した。年齢は 20
歳から 54 歳、平均 32.3±標準偏差 9.3 歳、仕事の種類は軽作業系が 43 名（31.4％）で最
も多く、次いで清掃系 33 名（24.1％）が多かった。1 日の勤務時間は、平均 7.2±標準偏差
0.8 時間であった。継続勤務年数は、10 年以上が 50 名（36.5％）と最も多かった。 
 
2.1.2 属性による検討 
 分析の結果、手帳の等級（表 23）・職種（表 24）に有意差が認められた。手帳の等級で
は、4 度の者の方がその他の等級の者よりも「ストレス反応」(t=2.32 p<0.01)「被害感情に
よる不安」(t=2.96 p<0.01)において、有意に高い値を示した。職種別の比較では、事務系従
事者の方が軽作業系および清掃系従事者よりも「ストレス反応」(f=4.32 p<0.05)が有意に高
い結果が示された。 
 
2.1.3 職場ストレス関連要因 
 知的障害者の職場ストレスを検討するために Pearson の相関係数を求め尺度の相関関係
を確認した。結果は表 25 に示したとおりである。中程度（.40）以上の主な相関は「ストレ
ス反応」と「被害感情による不安」(γ=.540 p<0.01)、「仕事環境の良好度」と「社会的支援」
(γ=.462 p<0.01)であった。 
 
2.2 考察 
2.2.1 対象者の属性 
回答者の構成について厚生労働省の調査結果 48）と照らし合わせたところ、男性の割合が
やや高いもののその他特に問題は認められなかった。障害の等級別にみてみると、軽度が 6
割を占めているが中度から最重度も 3 割以上おり、障害の重さに関わらず就労に結びつい
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ていることに、障害者本人の就労への強い思いや企業側の努力がうかがえた。 
 
2.2.2 属性による検討 
 各属性による分析の結果、手帳の等級別比較において 4 度の方が 1・2・3 度の者よりも
「ストレス反応」「被害感情による不安」が高い結果が示された。軽度知的障害者は、周囲
から求められるさまざまな要求や指示を十分に理解できないことに強い不安と劣等感を持
ちやすく、さまざまな精神障害への親和性や脆弱性が増加することが報告されている 25)。
こうした傾向は知的水準が下がるほど軽くなるとされており 25)、これらより軽度知的障害
者の方が、ストレス反応や自覚しているストレスが高かったことにつながっていると考え
られる。職種の比較では、事務系従事者の方が軽作業系や清掃系従事者よりも「ストレス反
応」が高い結果が示された。昨今の事務職作業において PC 操作は必須であり、知的障害者
の中でも比較的能力の高い者が事務系の職種に就いていることが推測される。先に述べた
ように軽度知的障害者の方が知的障害の程度が重い者よりもストレス反応が高く、軽度の
者の多くが事務系の職種に就いていることなどが関連していると考えられる。 
 
2.2.3 職場ストレス関連要因 
 相関分析の結果、「ストレス反応」と中程度以上の相関を示したのは「被害感情による不
安」であり、「仕事環境の良好度」や「仕事の負担度」などの職場のストレス要因との関連
性は高くなかった。知的障害者の職場ストレスは、仕事の量・質や、周囲の評価、指導の在
り方等によるものよりも、人との関わりの中で生じる被害感情が大きく関わっていること
が推測される。知的障害者はその障害ゆえに、失敗体験が多かったり人とのコミュニケーシ
ョンがうまく取れなかったりする 24,26)。そのネガティブ経験の積み重ねが、被害感情を生
じる素地になる可能性が考えられる。また「被害感情による不安」には「辞めさせられるの
ではないかと不安になることがある」という項目が含まれているが、先行研究から働く知的
障害者が不安に思っていることとして「今の仕事を続けていけるかわからない」48)、「長く
働けるか（クビになるかも）」52)という回答が多くあったと報告されている。今回の結果を
考慮すると、人との関わりの中で被害感情が高まると辞めさせられるのではないかという
不安が生じる可能性が考えられた。 
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第 3 節 精神障害者の職場ストレスの検討 
3.1 結果 
3.1.1 対象者の属性 
 対象者の属性は表 16 に示した。 
精神障害者は 106 名であり、このうち 5 名が知的障害との重複障害者であった。障害の
内容や等級を確認し精神障害を主な障害と判断するのが妥当と判断されたため、精神障害
者として扱った。性別では、男性が約 7 割を占めていた。障害等級の内訳は 1 級該当者な
し、2 級 48 名、3 級 51 名、不明 7 名であった。疾患別では統合失調症 27 名、うつ・双極
性障害者 27 名、発達障害者 24 名であった。年齢は 22 歳から 62 歳、平均 36.8±標準偏差
9.2歳であった。仕事の種類は、事務系が 64名（60.4％）で最も多く、次いで軽作業系（14.2％）
となっていた。1 日の勤務時間は、平均 6.6±標準偏差 1.3 時間、勤務年数は、1 年未満が
20 名（18.9％）で最も多かった。 
 
3.1.2 属性による検討 
 有意差がみられたものは性別(表 26)のみであり、男性より女性の方が「ストレス反応」
(t=2.23 p<0.05)が有意に高い結果が得られた。 
  
3.1.3 疾患別の職場ストレス関連要因 
 統合失調症者、うつ・双極性障害者、発達障害者の属性は表 27 のとおりである。3 疾患
の比較分析の結果は表 28 に示した。各疾患の職場ストレスの相関分析の結果は表 29・30・
31 に示した。 
3 疾患共通に「ストレス反応」は「被害感情による不安」「意思疎通の不全感」と正の相
関を認めた。また「仕事環境の良好度」は「被害感情による不安」と負の相関を示した。 
 
各疾患の職場ストレス関連要因の主な相関結果について述べる。 
① 統合失調症者の職場ストレス関連要因（表 29） 
「ストレス反応」との関連を示したのは「仕事環境の良好度」(γ=－.602 p<0.01)、「被害
感情による不安」(γ=.603 p<0.01)、「意思疎通の不全感」(γ=.511 p<0.01)であった。「仕事
の負担度」はどの尺度とも関連を示さなかった。「社会的支援」は「仕事環境の良好度」(γ
=.587 p<0.01)、「意思疎通の不全感」(γ=－.530 p<0.05)と相関関係を示した。 
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② うつ・双極性障害者の職場ストレス関連要因（表 30） 
「ストレス反応」と関連を示したのは、「被害感情による不安」(γ=.607 p<0.01)、「意思
疎通の不全感」(γ=.581 p<0.01)、「社会的支援」(γ=.472 p<0.01)であった。統合失調症同
様、「仕事の負担度」はどの尺度とも関連を示さなかった。「社会的支援」は「仕事環境の良
好度」(γ=.549 p<0.01)、「被害感情による不安」(γ=－.503 p<0.05)と相関を示した。 
 
③ 発達障害者の職場ストレス関連要因（表 31） 
「ストレス反応」と関連を示したのは、「仕事の負担度」(γ=.695 p<0.01)、「仕事環境の
良好度」(γ=－.749 p<0.01)、「被害感情による不安」(γ=.533 p<0.01)、「意思疎通の不全
感」(γ=.813 p<0.01)であった。「仕事の負担度」は社会的支援を除くすべての尺度と関連を
示した。一方社会的支援はどの尺度とも相関が認められなかった。 
 
3.2 考察 
3.2.1 対象者の属性 
 厚生労働省の調査報告 48)と本調査の回答者の構成を照らし合わせたところ、性別や年齢
等に大きな差違は認められなかったが、職種において事務系の割合が高い傾向が認められ
た。同調査では職種分類が 12 種類と多岐に渡っているが、本調査では 5 種類と選択肢が少
ないことが影響していると考えられた。 
 
3.2.2 属性による検討 
各属性による分析の結果、男性よりも女性の方が、ストレス反応が高い結果が示された。
一般労働者を対象とした調査において女性の方が男性よりうつ状態となる確率が高い 89)、
女性の方が仕事のストレスを強く感じている 90)、等報告されている。これらの報告の対象
はそれぞれ、中小企業従業者、高校生・大学生・一般成人であり、単純に本結果と結び付け
て考えることは適切ではないが、働く精神障害者においてもストレスの受けやすさや反応
の生じやすさに性差が影響している可能性が推測された。 
 
3.2.3 疾患別の職場ストレス関連要因 
 3 疾患において職場ストレスの差違があるか検討するために一元配置の分散分析を行っ
た。結果は表 28 に示した通り、有意差は認められなかった。 
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 一方で相関分析において、3 疾患共通の傾向として、「ストレス反応」と「被害感情によ
る不安」「意思疎通の不全感」の間に正の相関関係が認められた。「意思疎通の不全感」を構
成している「言いたいことがうまく言えていないと思う」「伝えたいことがきちんと伝わっ
ていないと思う」は、精神障害者が離職に至る過程で強く感じていたストレスと報告されて
おり 57)、本調査の対象者においてもこれら意思疎通に関する問題や被害感情などの心理的
要因がストレス反応に大きく関わっている可能性が示唆された。「仕事環境の良好度」は「被
害感情による不安」と負の相関を示した。「仕事環境の良好度」は上司からの適正な評価や
周囲の障害理解等の項目で構成されており、精神障害者自身が職場において周囲に理解さ
れ受け入れられていると感じることが重要と考えられた。 
 
次に、各疾患の結果について考察する。 
①統合失調症者 
 「ストレス反応」と「仕事環境の良好度」「被害感情による不安」「意思疎通の不全感」の
間に相関関係が認められたが、「仕事の負担度」はどの尺度とも有意な相関を示さなかった。
本調査の回答者において仕事の量や質的負担よりも上記 3 項目がストレスにより重要な可
能性が示唆された。「社会的支援」は「仕事環境の良好度」「意思疎通の不全感」との相関が
認められた。特に「意思疎通の不全感」との関連は他の 2 疾患では認められず、統合失調症
においては適切な社会的支援が受けられれば、意思疎通の問題は軽減される可能性を示唆
するものと考えられる。 
 
②うつ・双極性障害者 
「ストレス反応」と「被害感情による不安」「意思疎通の不全感」「社会的支援」が有意な
相関を示した。「社会的支援」と「ストレス反応」の関連は他の 2 疾患では認められず、ま
た「仕事環境の良好度」や「被害感情による不安」とも相関を示した。本調査のうつ・双極
性障害者にとって周囲からの支援がストレス反応の軽減に有効である可能性が考えられた。
一方、統合失調者同様、「仕事の負担度」はどの尺度とも関連を示さなかった。 
 
③発達障害者 
 「ストレス反応」と「仕事の負担度」「仕事環境の良好度」「被害感情による不安」「意思
疎通の不全感」が有意な相関関係を示した。ストレス反応に関連する要因は、統合失調症や
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うつ・双極性障害者と異なる特徴が認められた。「仕事の負担度」が「ストレス反応」との
相関を示したのは発達障害者のみであり、さらに「仕事の負担度」は「社会的支援」を除く
すべての尺度と相関が認められている。本調査における発達障害者にとって、仕事の量や質
などの負担は職場ストレスと強く結びついていることが推察され、仕事の量や内容を調整
するなど具体的に理解しやすい対応をすることで職場ストレスが緩和される可能性が考え
られた。一方「社会的支援」はどの尺度とも関連は認められなかった。「社会的支援」とい
う人との関わりについて、障害特性から認知されにくいことや、周囲の者が本人の期待する
支援を行えていないこと等の可能性が推察された。 
 
 
第 4 節 小括  
第 4 章において作成された質問紙を使用して、本調査における知的障害者、精神障害者
の属性（性別、年齢、障害の等級、勤続年数、疾患名）による職業性ストレスの違いや、障
害・疾患別（統合失調症者、うつ・双極性障害者、発達障害者）の職場ストレス関連要因の
特徴を検討した。 
明らかとなった点について以下に述べる。 
 
①知的障害者 
属性による検討では、手帳の等級 4 度の者は、1・2・3 度の者よりも「ストレス反応」「被
害感情による不安」が高いこと、事務系従事者の方が軽作業系・清掃系従事者よりも「スト
レス反応」が高いことが示された。職場ストレス関連要因では「ストレス反応」と関連を示
したのは、「被害感情による不安」であった。知的障害者のストレスは、仕事の量や内容、
周囲の評価や指導の在り方よりも、カジュアルな人間関係の中で生じる被害的感情が大き
く関わっている可能性が示唆された。 
 
②精神障害者 
属性では男性よりも女性の方がストレス反応が高い結果が示された。 
3 疾患共通の傾向として、「被害感情による不安」「意思疎通の不全感」が大きいと「スト
レス反応」が大きくなること、「仕事環境の良好度」が高いと「被害感情による不安」が小
さくなることが示唆された。障害者が就労する職場の人間関係においては、「被害感情によ
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る不安」や「意思疎通の不全感」など、心理的要因に対する周囲の理解の重要性が示唆され
た。 
疾患別に職場ストレスの関連要因について検討した結果、統合失調症者では「社会的支援」
と「意思疎通の不全感」に負の相関が認められた。「伝わらないつらさ」のストレスは、「社
会的支援」によって軽減される可能性が示唆された。 
うつ・双極性障害者では、「社会的支援」と「ストレス反応」をはじめ「被害感情による
不安」や「仕事環境の良好度」が有意な相関を示し、統合失調症や発達障害と比べて心身の
不調に対する「社会的支援」の影響がより大きい可能性が示唆された。 
発達障害者では、「仕事の負担度」が「ストレス反応」をはじめ多くの尺度との関連を示
した。これより、発達障害者の職場ストレスには量や質などの仕事そのものが大きく関わっ
ていることが示唆され、そこに焦点をあてて環境を整備する事が、ストレスの軽減につなが
る可能性が考えられた。 
 
以上より、本調査における知的障害者と精神障害者および 3 疾患それぞれの職場ストレ
スの特徴が認められ、それらを把握し適切な対応をすることが有効である可能性が考えら
れた。 
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第 6 章 総合考察 
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第 1 節 考察 
 我が国の障害者雇用は「障害者の雇用の促進等に関する法律」1)によって法定雇用率が定
められ（民間企業 2.2％ 国・地方公共団体 2.5％）、各企業や自治体は雇用率達成のため努
力を重ねている。2017 年の法定雇用率達成企業の割合は過去最高の 50％に達し、半数の事
業所が雇用率を達成していることを示している 6)。 
 一方で、障害者の離職率や離職までの期間の短さ等の問題が指摘されており 7,8)、雇い入
れることだけではなく雇い入れ後の障害者の職業生活の安定が課題として挙げられる。障
害者の側からは人間関係の問題が離職の主要因として多く挙げられており 46,48,49)、職場に
おいて周囲に理解されないことや伝えられないストレスを抱えていることが報告されてい
る 53,57)。 
働く障害者の職場ストレスを把握することは、彼らの安定した職業生活を支える手がか
りのひとつとなり得ると考え、その手段として本研究では質問紙による自記式アンケート
調査に焦点をあてることとした。 
研究 1 では、ストレスチェック制度 9-11)において厚生労働省より推奨されている「職業性
ストレス簡易調査票」64,65)を使用し、知的障害者および精神障害者の職場ストレスの特徴や
差違を明らかにすることを試みた。 
研究 2-1 では、回答の負担の軽減と障害者の特性や働く環境に合った質問紙の作成を試
み、研究 2-2 では作成物を使用して本調査における知的障害者、統合失調症者、うつ・躁鬱
病者、発達障害者の職場ストレスについて検討した。 
研究の結果、得られた知見を以下に述べる。 
 
1．職業性ストレス簡易調査票を用いた調査結果（研究 1） 
①職場ストレスの比較 ―非障害者との比較・知的障害者と精神障害者との比較― 
使用した非障害者のデータは、その規模や構成が本調査と同一ではなく単純に比較でき
るものではないが、以下の点について可能性が示唆された。 
非障害者、精神障害者どちらの比較においても、知的障害者は仕事の質や量的な負担およ
び身体的負担を感じながらも、仕事の適性度や働きがい、活気が高く、一方でネガティブな
ストレス反応は低い傾向にあった。知的障害者の仕事に対する満足度が高いという先行研
究報告 72,79)と合わせて考えると、仕事に対するポジティブな感情がストレスを緩衝する作
用をおよぼしている可能性が推測され、そのポジティブな感情がどのような要因と関連し
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ているのか把握することが重要であると考えられた。 
精神障害者においては、知的障害者との比較ではストレス反応が高い結果が示されたが、 
非障害者との比較では仕事の適性度や働きがい、活気が高く、イライラ感は低い傾向が認め
られた。回答者が選択される際に就労生活が安定している者が選ばれた可能性は否めない
が、精神障害者の就労の意義に関する先行研究 77,78)と照らし合わせて考察すると、就労に
対する肯定感や働く意義の重要性が障害のない労働者よりも高いことが結果に関連してい
る可能性も考えられた。 
 
②知的障害者の職場ストレス関連要因 
上司や同僚からのサポートが活気を高める可能性が示唆された。先行研究で報告されて
いるとおり、職場における周囲のサポートが重要であることが考えられた。仕事の量や質的
負担はネガティブなストレス反応との間に相関関係を示しておらず、関連は低い可能性が
考えられた。逆に、仕事の量や質的負担は活気との間に非常に弱い正の相関が認められた。
この結果のみで仕事の負荷について活気への影響を述べることはできないが、先行研究報
告をふまえて、知的障害者が意欲を持ちつつ長く就労を継続するためには、職業生活のキャ
リアアップという視点を考慮することも必要と考えられた。 
 
③精神障害者の職場ストレス関連要因 
仕事の量的・質的な負担が高いとストレス反応が高まる可能性が得られたが、特に質的
な負担の方がストレス反応と強い関連を示し、過度な注意・集中等を要する作業への配慮
が必要と考えられた。上司や同僚からのサポートは活気との関連を示した一方で、支援員
からのサポートは不安感と関連を示しており、支援の種類により関わるストレス反応が異
なることが示唆された。 
本調査の結果得られたこれらの示唆は、非障害者を対象とした先行研究の結果と重なる
部分が多く、障害の特徴といえるかどうかについては、今後さらなる調査やデータの蓄積
が必要と考えられる。 
 
2．働く障害者の職場ストレス質問紙の作成（研究 2-1） 
働く障害者の就労環境に適しており、かつ回答の負担の少ない質問紙の作成を試みた。予
備調査や項目分析、因子分析を経て 30 項目で構成される質問紙が作成された。仕事のスト
63 
 
レス要因・ストレス反応・社会的支援に加え、障害に対する理解や指示の仕方等、障害者の
就労に特有の質問項目や心理的要因について確認する項目を含む構成となっている。内容
は以下のとおりである。 
「仕事の負担度」4 項目 
「仕事環境の良好度」8 項目 
「被害感情による不安」4 項目 
「意思疎通の不全感」2 項目 
「社会的支援」４項目 
「ストレス反応」8 項目 
作成された質問紙は、Cronbach のα係数、G-P 分析、折半法による Spearman-Brown
の信頼度係数によって信頼性を確認した。 
 質問紙の妥当性は、弁別性、交差妥当性、原尺度との相関結果の照合によって確認した。 
 協力機関からのフィードバックは設定していなかったが、協力依頼のメールのやりとり
をする中でいくつかの意見や感想を得ることができた。 
質問紙作成の目的のひとつである回答者への負担について、主に知的障害者を多く雇用
している企業より、量および内容的に回答しやすいものであるか、漢字の読み方だけでなく
質問の意図がわかるか、本人自身が理解・回答し投函できるか、という実施に際しての懸念
が挙げられた。また精神障害者については、ストレスチェックを実施したばかりなので再度
同様の調査を行うことについて被害妄想的に受け取られる可能性を心配する企業があった。
実際使用する質問紙や回答者用の調査に関する説明書を担当者に確認してもらったところ、
質問項目の量や内容について懸念していた全ての企業から「この内容であれば協力が可能」
との返答を得た。また精神障害者のケースについても、回答は自由意志であることや調査の
目的が説明書に明記されていることから、協力可能との返答を得た。 
 もうひとつの目的である障害者の特性や働く環境に合った質問紙を作成することについ
ても、協力機関よりいくつかの意見が挙げられた。内容がよく考えられている、有意義な内
容である、障害を持つ従業員が自分のストレスを振り返り気づきの機会となる等、内容を評
価するコメントとともに、いじめに関する設問を加えた方が良いのではないか、（心理的要
因に関する項目について）質問内容が核心を突きすぎており、最後に心にえぐりこんでくる
印象があるので適度に質問を散らした方が良い、等の具体的な意見も挙げられた。これら具
体的意見は今後の検討課題である。 
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 以上より、今後の検討課題はあるものの、回答の負担の軽減と障害者の特性や働く環境に
合った質問紙が作成されたと考えられる。 
 
3．作成した「働く障害者の職場ストレス質問紙」を用いた職場ストレスの調査結果（研究
2-2） 
①知的障害者の職場ストレス関連要因 
研究 1 同様、仕事の負担度はネガティブなストレス反応との間に相関関係を示しておら
ず、仕事の量や質的負担は職場ストレスと関連が低い可能性が考えられた。一方、研究 2 の
結果からは、対人関係において生じる被害感情がストレス反応に関連する可能性が示唆さ
れた。この結果は、対人関係の内容として、仕事の指示や仕事ぶりの評価（仕事環境の良好
度の設問）といったフォーマルな場面というより、仲間はずれやばかにされているように感
じる（被害感情による不安の設問）、カジュアルな人との関わりの場面での影響が大きいこ
とが推測された。このような被害感情による不安を高じないためには、仕事中のちょっとし
た雑談や休憩時間などにおいて、孤立させないことや理解レベルを考慮した会話等の配慮
が重要ではないかと考えられる。 
 
②精神障害者の職場ストレス関連要因 
 3 疾患共通の傾向として、「被害感情による不安」と「意思疎通の不全感」が「ストレス
反応」と正の相関関係を示した。人との関わりのなかで被害感情や意思疎通がうまく図れて
いない気持ちが高じると、ストレス反応が高まる可能性が示唆された。「意思疎通の不全感」
を構成している「言いたいことがうまく言えていないと思う」「伝えたいことがきちんと伝
わっていないと思う」は、精神障害者が離職に至る過程で強く感じていたストレスと報告さ
れており 57)、今回の結果においても先行研究の結果が支持された。また「被害感情による
不安」は「仕事環境の良好度」と負の相関を示し、上司からの適正な評価や周囲の障害理解
等、職場において理解され受け入れられていると感じることが重要と考えられた。 
疾患別に分析した結果、統合失調症者とうつ・双極性障害者では職場ストレスの軽減に
「社会的支援」が有効である可能性が示唆されたが、発達障害者では「社会的支援」はスト
レス反応を含むいずれの尺度とも関連を示さなかった。一方で統合失調症者とうつ・双極性
障害者ではいずれの尺度とも関連を示さなかった「仕事の負担度」が、発達障害者において
は多くの尺度と相関を示した。これより、統合失調症者およびうつ・双極性障害者では周囲
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の関わり方について留意することが必要と考えられ、発達障害者では仕事の量や内容等の
改善が有効である可能性が考えられた。 
 
以上のように、2 つの研究結果より知的障害者・精神障害者の職場ストレスについていく
つかの知見が得られ、今後の支援の手掛かりになる可能性が示唆された。 
 
 本研究ではこれまで主に職場側の留意すべき点や改善の手掛かり等について述べてきた
が、最後に働く障害者側の課題についても触れたい。 
 今回、調査協力を依頼した企業からいくつかの離職事例が寄せられた。企業側は就労が継
続できるよう本人との話し合いや支援機関のサポートも受け、本人の希望により配置転換
を行うなどできる限りの努力をしたことがうかがえた。しかしながら、本心を知ることがで
きず企業側が納得できるような理由がみあたらないまま離職という結果になり、企業側が
苦悩している様子が伝えられている。 
 就労がゴールではなく、働き続けることの方が大切であり難しい。就労の条件として、健
康管理や安定した勤務、社会人としてのルールを理解すること、職場での基本的なマナー、
等々を障害者側に期待する声が聞かれる。しかしながら本調査をとおして就労の継続に関
しもっとも望まれるのは、コミュニケーションではないかと考える。これまで述べてきたと
おり、企業側には障害を理解し、働く障害者にとってコミュニケーションが良好な環境を整
えることや、伝えたいことを受け止める姿勢が大切である。これら企業側の努力を前提とし
たうえで、障害者側にもコミュニケーションに関する努力が望まれる。狩俣 13）は「コミュ
ニケーションが少なくとも 2 人の人々で行われるならば、それが有効に行われないことは、
一人の人（障害のある人）だけに原因があるのではない。他者の意図や要求を十分に読み取
り、理解のできない人にも問題がある。忍耐強く、あるいは粘り強く他者の意図や要求を聞
き取り、読み取り、理解しようとしない限り、コミュニケーションの有効性は達成できない」
と述べている。一人の人（企業側）が忍耐強く、他者（障害のある人）の意図を読み取り理
解しようとしている対応と、障害者側の伝えよう、発信しようとする姿勢の両者により、有
効なコミュニケーションは成立すると考えられる。コミュニケーションが苦手、分かっても
らえない、とそこで止まってしまうのではなく、その人なりの表現で発信する努力を諦めな
いことを期待したい。 
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第 2 節 本研究の限界と課題 
 対象者に係るバイアスとして、以下の点が挙げられる。 
研究 1 では首都圏を、研究 2 では全国を対象としたが、どちらも東京都内の協力機関が
多く占める結果となった。このことにより、業種や障害者の働く環境において偏りが生じた
可能性は否めない。また今回の調査にあたり、精神保健福祉手帳を取得せずに医師の意見書
により障害者雇用されている者について、調査対象となることでネガティブな感情を刺激
することを懸念して対象から除外した。同様に担当者が対象者を選ぶ際に比較的安定した
就労生活である者が選ばれている可能性が推察される。このように対象からもれている者
のストレス状況を把握することが重要と考えられ、今後調査の実施方法を検討する必要が
ある。また調査を実施したことで回答者になんらかのネガティブな反応が生じた場合を想
定し、調査実施後のフォローアップ方法の検討も必要と考えられる。質問内容が理解でき読
み書きが可能な知的レベルである者が選ばれている可能性も高いが、この点は質問紙によ
る自記式調査の限界といえる。 
次に質問紙作成についての限界として、回答者の負担への配慮や、匿名性および回答の自
由意思を尊重したために、並行テストや再テストの方法を用いることができず、基準関連妥
当性や再現性を確認できていないことが挙げられる。また項目収集において専門家の意見
や支援者の視点からの離職状況調査が中心となり、働く障害者自身の声を反映していない
面があることは否めない。通院や服薬、障害者自身の疾病についての認識等重要なポイント
と考えられる質問項目が採用されていない。 
以上、対象者にかかるバイアスや質問紙作成における限界を軽減させるためには、今後広
くデータを収集・蓄積し、分析を重ねることや、調査の実施方法やフォローアップの検討が
必要である。また本研究では、障害者が安心して長く働き続けるために必要な就労支援のモ
デルを指し示すまでには至っていない。先に触れたように、障害者の突然の離職や不適応行
動にとまどう企業側の声が聞かれ、働く障害者本人・受け入れる企業側双方にとって、働く
障害者の職場ストレスを把握する手法や支援モデルの確立は重要な課題であり、今後さら
なる調査研究が望まれる。 
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第 7 章 結論 
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本研究では、働く障害者の職場ストレスを検討するために、職業性ストレス簡易調査票を
用いて、首都圏で働く 198 名を対象に自記式アンケート調査を行った。また、回答の負担
の軽減と障害者の特性や働く環境に合った質問紙の作成を目的として、全国で働く 243 名
を対象に自記式アンケート調査を行った。さらに作成物を使用して、職場ストレス関連要因
について検討した。 
本研究の結論を以下に述べる。 
 
1．職業性ストレス簡易調査票を用いた調査結果より、非障害者との職場ストレスの差違、
知的障害者・精神障害者間の差違、障害ごとの職場ストレスの属性による差違や特徴が明
らかになった。 
2．回答の負担を軽減し且つ働く障害者に適した質問紙を作成し、その信頼性・妥当性が確
認された。 
3．作成された質問紙を用いた調査結果より、障害・疾患ごとの職場ストレスの特徴が明ら
かになった。 
4．明らかになったそれぞれの特徴より、職場ストレスの軽減に有効と考えられる対応につ
いていくつかの示唆が得られた。 
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図 1 離職に関わると思われる心理的特徴 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
表1 対象者の基本属性
性別
　男性 82 63.6%
　女性 47 36.4%
年齢
　20－29歳 64 49.6%
　30－39歳 34 26.4%
　40－49歳 26 20.1%
　50歳以上 5 3.9%
障害種別
精神発達遅滞 129 100.0%
仕事の種類
　事務系 18 14.0%
　技術系 3 2.3%
　軽作業系 49 38.0%
　清掃系 42 32.5%
　その他 17 13.2%
１日の勤務時間
　3時間まで 0 0.0%
　4時間 2 1.5%
　5時間 3 2.3%
　6時間 32 24.8%
　7時間 50 38.8%
　8時間 42 32.6%
継続勤務年数
　1年未満 25 19.4%
　１～3年 54 41.9%
　4～10年 47 36.4%
　11年以上 3 2.3%
知的障害(129)
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
平均値 標準偏差 平均値 標準偏差 自由度 ｔ値 p値
〈ストレス要因〉
　　　仕事の量的負担 9.15 1.92 8.79 2.19 126 0.97 0.33
　　　仕事の質的負担 9.28 1.95 8.64 2.02 126 1.78 0.08
　　　身体的負担 3.32 0.90 3.13 1.03 127 1.09 0.28
　　　コントロール 8.71 2.51 8.51 2.47 125 0.44 0.66
　　　技能活用 2.52 1.24 2.41 0.96 113 0.53 0.59
　　　適性度 3.63 0.66 3.48 0.91 71.7 1.02 0.31
　　　働きがい 3.60 0.80 3.55 0.85 126 0.34 0.73
〈ストレス反応〉
　　　活気 8.67 3.01 8.32 2.91 127 0.65 0.52
　　　イライラ感 5.28 2.39 5.00 2.33 127 0.65 0.52
　　　疲労感 5.26 2.50 5.51 2.71 127 0.54 0.59
　　　不安感 5.63 2.33 5.32 2.15 127 0.76 0.45
　　　抑うつ感 9.11 3.72 9.11 4.40 127 0.00 0.99
　　　身体愁訴 15.98 6.01 16.96 6.48 127 0.87 0.39
〈社会的支援〉
　　上司からのサポート 8.70 2.81 8.55 2.36 111 0.28 0.78
　　同僚からのサポート 8.05 2.84 8.39 2.52 109 0.62 0.54
家族・友人からのサポート 8.65 2.89 9.87 2.41 88.1 2.22 0.02
　　支援者からのサポート 8.89 2.67 8.94 2.51 95 0.09 0.93
〈その他〉
　　　満足度 3.56 0.80 3.40 0.90 127 1.02 0.31
t検定
表2　知的障害者の職場ストレスの男女別比較
男性N=82 女性N=47
性　　　　　別
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γ p γ p γ p γ p γ p γ p
0.20 0.03 0.03 0.71 0.11 0.21 0.13 0.15 0.01 0.87 0.01 0.90
0.20 0.02 0.04 0.66 0.11 0.24 0.15 0.10 -0.02 0.80 -0.08 0.36
身体的負担 0.10 0.25 0.05 0.55 0.03 0.75 0.02 0.80 0.03 0.70 -0.05 0.55
コントロール 0.12 0.16 -0.18 0.04 -0.22 0.01 -0.09 0.30 -0.20 0.03 -0.21 0.02
技能活用 0.25 0.01 -0.13 0.16 -0.15 0.10 -0.07 0.44 -0.13 0.15 -0.06 0.49
適性度 0.47 0.00 -0.20 0.02 -0.14 0.12 -0.16 0.08 -0.37 0.00 -0.30 0.00
働きがい 0.57 0.00 -0.19 0.04 -0.12 0.17 -0.17 0.06 -0.37 0.00 -0.25 0.01
0.55 0.00 -0.13 0.16 -0.08 0.39 -0.17 0.08 -0.21 0.03 -0.11 0.25
0.34 0.00 -0.23 0.01 -0.09 0.33 -0.03 0.79 -0.15 0.11 -0.08 0.41
0.13 0.19 -0.11 0.24 -0.06 0.50 -0.17 0.07 -0.23 0.01 -0.13 0.18
0.09 0.37 -0.05 0.66 -0.12 0.23 -0.06 0.59 -0.05 0.62 -0.08 0.46
　〈その他〉
満足度 0.52 0.00 -0.31 0.00 -0.09 0.32 -0.18 0.04 -0.39 0.00 -0.29 0.00
表5　知的障害者のストレス反応との関連要因
〈ストレス反応〉 活気 イライラ感 疲労感 不安感 抑うつ感 身体愁訴
家族・友人からのサポート
支援員からのサポート
　　　Pearsonの相関係数
〈ストレス要因〉
仕事の量的負担
仕事の質的負担
〈社会的支援〉
上司からのサポート
同僚からのサポート
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
表6  対象者の基本属性
性別
　男性 29 67.4%
　女性 14 32.6%
年齢
　20－29歳 3 7.0%
　30－39歳 14 32.6%
　40－49歳 21 48.8%
　50歳以上 5 11.6%
障害種別
統合失調症 33 76.7%
発達障害 4 9.3%
その他（うつ病等） 6 14.0%
仕事の種類
　事務系 12 27.9%
　技術系 1 2.3%
　軽作業系 10 23.3%
　清掃系 13 30.2%
　その他 7 16.3%
１日の勤務時間
　3時間まで 8 18.6%
　4時間 7 16.3%
　5時間 2 4.6%
　6時間 6 13.9%
　7時間 14 32.6%
　8時間 6 14.0%
継続勤務年数
　1年未満 13 30.2%
　１～3年 19 44.2%
　4～10年 10 23.3%
　11年以上 1 2.3%
精神障害(43)
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平均値 標準偏差 平均値 標準偏差 自由度 ｔ値 p値
〈ストレス要因〉
　　　仕事の量的負担 7.54 2.44 8.56 1.58 40 1.41 0.17
　　　仕事の質的負担 7.31 2.50 8.83 2.07 40 1.86 0.07
　　　身体的負担 3.00 1.00 2.84 1.21 41 0.39 0.70
　　　コントロール 8.15 2.30 8.05 2.09 41 0.13 0.90
　　　技能活用 2.08 0.95 2.79 0.98 41 2.05 0.05
　　　適性度 3.15 0.80 3.16 0.76 41 0.01 0.99
　　　働きがい 3.31 0.85 3.37 0.76 41 0.21 0.83
〈ストレス反応〉  
　　　活気 8.08 3.45 6.78 1.80 40 1.24 0.23
　　　イライラ感 4.69 1.55 5.76 3.05 39 1.25 0.22
　　　疲労感 5.23 2.28 8.50 3.22 40 3.31 0.00
　　　不安感 5.77 2.80 7.44 3.15 40 1.53 0.14
　　　抑うつ感 8.77 3.68 12.22 4.99 40 2.11 0.04
　　　身体愁訴 17.23 6.92 22.41 5.92 39 2.21 0.04
〈社会的支援〉  
　　上司からのサポート 9.00 2.19 8.44 1.65 37 0.78 0.44
　　同僚からのサポート 8.38 2.57 8.22 2.02 39 0.20 0.85
家族・友人からのサポート 9.17 2.62 9.05 2.46 39 0.12 0.90
　　支援者からのサポート 9.00 2.27 9.53 2.13 29 0.56 0.58
〈その他〉  
　　　満足度 3.15 0.99 2.84 0.90 41 0.93 0.36
　t検定
表8　精神障害者の職場ストレスの勤務年数別比較
勤　務　年　数
4年未満N=32 4年以上N=11
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γ p γ p γ p γ p γ p γ p
-0.29 0.07 0.23 0.16 0.30 0.06 0.35 0.03 0.33 0.04 0.30 0.06
0.00 0.99 0.27 0.08 0.48 0.00 0.44 0.00 0.32 0.05 0.31 0.05
身体的負担 0.16 0.30 0.17 0.30 -0.30 0.06 -0.05 0.77 -0.16 0.30 0.16 0.32
コントロール -0.10 0.52 -0.04 0.80 -0.31 0.04 -0.09 0.57 0.10 0.51 -0.22 0.16
技能活用 0.03 0.87 -0.15 0.36 0.18 0.27 0.05 0.76 0.14 0.38 -0.03 0.83
適性度 0.29 0.06 -0.13 0.40 0.08 0.64 -0.10 0.54 -0.37 0.02 -0.04 0.78
働きがい 0.35 0.02 0.19 0.22 0.09 0.58 0.09 0.58 -0.29 0.06 0.04 0.81
0.36 0.03 -0.06 0.73 -0.18 0.30 -0.13 0.45 -0.06 0.73 -0.24 0.15
0.40 0.01 -0.08 0.63 -0.15 0.37 -0.22 0.17 -0.12 0.46 -0.26 0.12
-0.05 0.74 -0.23 0.15 -0.11 0.51 -0.12 0.46 -0.04 0.83 -0.26 0.11
0.17 0.36 0.08 0.70 0.32 0.09 0.40 0.03 0.11 0.57 0.21 0.28
　〈その他〉  
満足度 0.25 0.11 -0.12 0.47 0.07 0.67 -0.05 0.75 -0.38 0.01 -0.08 0.60
表10 　精神障害者のストレス反応との関連要因
〈ストレス反応〉 活気 イライラ感 疲労感 不安感 抑うつ感 身体愁訴
家族・友人からのサポート
支援員からのサポート
　　Pearsonの相関係数
〈ストレス要因〉
仕事の量的負担
仕事の質的負担
〈社会的支援〉
上司からのサポート
同僚からのサポート
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
知的障害者 精神障害者 知的障害者 精神障害者
9.0 8.2 2.0 1.8 168 2.4 0.02
9.0 8.3 2.0 2.2 168 2.0 0.04
身体的負担 3.2 2.9 1.0 1.1 170 2.1 0.04
コントロール 8.6 8.5 2.5 2.2 168 0.3 0.73
技能活用 2.5 2.6 1.1 1.0 166 0.4 0.69
適性度 3.6 3.2 0.8 0.8 169 2.9 0.00
働きがい 3.6 3.4 0.8 0.8 169 1.3 0.18
活気 8.5 7.5 3.0 2.4 84.5 2.3 0.02
イライラ感 5.2 5.1 2.4 2.3 168 0.3 0.80
疲労感 5.3 7.0 2.6 3.0 169 3.4 0.00
不安感 5.5 6.8 2.3 2.8 59 2.7 0.01
抑うつ感 9.1 10.5 4.0 4.4 169 2.0 0.05
身体愁訴 16.3 19.9 6.2 6.4 168 3.2 0.00
8.6 8.5 2.7 1.8 95 0.4 0.68
8.2 8.3 2.7 2.2 150 0.3 0.76
9.1 9.0 2.8 2.4 149 0.0 0.96
8.9 9.2 2.6 2.4 126 0.5 0.59
.
満足度 3.5 3.1 0.8 0.9 169 2.9 0.01
表11　知的障害者と精神障害者の職業性ストレスの比較
平均値 標準偏差
自由度 ｔ値 p値
〈ストレス要因〉
仕事の量的負担
仕事の質的負担
〈ストレス反応〉
〈社会的支援〉
上司からのサポート
同僚からのサポート
家族・友人からのサポート
支援員からのサポート
　〈その他〉
　  t検定
 天井効果 床効果 I-T相関
因子分析で
低い負荷量
職業性ストレス
簡易調査票簡
略版（23項目）
※2 ※3 ※4
〈ストレス要因〉
1  とてもたくさんの仕事をしなければならない 3.97 1.99 .196 * ○
2  時間内に仕事が処理しきれない 3.38 1.20 .253** ○
3  一生懸命働かなければならない 4.33 2.70 .347** ○
4 とても集中力が必要な仕事だ 4.25 2.62 .388**
5  高い知識や技術をつかうむずかしい仕事だ 3.31 1.14 .327**
6  勤務時間中はいつも仕事のことを考えていなければならない 4.13 2.30 .192 *
7  からだを大変よく使う仕事だ 4.16 2.16 .282** ●
8  自分のペースで仕事ができる 4.06 2.03 　 　.086 ○
9  自分で仕事の順番・やり方を決める事ができる 3.69 1.32 　　　　.039  ● ○
10  自分の技術や知識を使うことが少ない 3.61 1.39 　　　　.063  ●
11  仕事の内容は自分にあっている 4.25 2.72   　 .168 *
12  働きがいのある仕事だ 4.33 2.75 　　 　.107  
〈緩衝要因〉
【仕事の満足度】
1  仕事に満足だ 4.28 2.59     －
【社会的支援】
 つぎの人たちはどのくらい気軽に話ができますか？
1  上司 3.68 1.44 .425** ○
2  同僚 3.90 1.87 .563** ○
3  家族や友人 3.95 1.96 .558**
4  支援機関の支援員 3.77 1.97 .476**
 あなたが困ったとき、次の人たちはどのくらい頼りになりますか？
5 上司 4.04 2.18 .491** ○
6  同僚 3.90 1.87 .692** ○
7  家族や友人 4.09 2.08 .609**
8  支援機関の支援員 3.97 2.16 .538**
 あなたの個人的な問題を相談したら、次のひとたちはどのくらいき
いてくれますか？
9 上司 3.84 1.77 .487** ○
10  同僚 3.55 1.56 .676** ○
11  家族や友人 4.03 2.00 .572**
12  支援機関の支援員 3.98 2.03 .523**
項　　　　　　　　目
※1
表12　職業性ストレス簡易調査票項目分析+A1:G21
  
〈ストレス反応〉
1  活気がわいてくる 3.77 1.67 .479**
2  元気がいっぱいだ 3.95 1.72 .474**
3  生き生きしている 3.86 1.66 .436**
4  怒りを感じる 2.67 0.84 .566**
5  内心、腹立たしい 2.64 0.83 .561**
6  イライラしている 2.70 0.87 .621**
7  ひどくつかれた 3.18 1.07 .613** ○
8  へとへとだ 2.94 0.82 .609** ○
9  だるい 2.89 0.82 .693** ○
10  気がはりつめている 3.17 1.04 .441** ● ○
11  不安だ 2.99 0.92 .634** ● ○
12  おちつかない 2.82 0.81 .615** ○
13  ゆううつだ 2.66 0.71 .760** ○
14  何をするのもめんどうだ 2.38 0.63 .761** ○
15  物事に集中できない 2.38 0.73 .586**
16  気分が晴れない 2.68 0.75 .754** ○
17  仕事が手につかない 2.14 0.59 .571**
18  悲しいとかんじる 2.61 0.75 .633**
19  めまいがする 2.17 0.68 .549** ●
20  体のふしぶしが痛む 2.35 0.66 .546**
21  頭がおもかったり、頭痛がする 2.53 0.65 .630** ●
22  首筋や肩がこる 2.91 0.81 .536**
23  腰がいたい 2.78 0.67 .584**
24  目がつかれる 2.95 0.81 .445** ●
25  動悸や息切れがする 2.32 0.56 .695**
26  胃腸の具合がわるい 2.28 0.62 .711**
27  食欲がない 2.19 0.59 .445** ○
28  便秘や下痢をする 2.33 0.72 .515**
29  よく眠れない 2.40 0.66 .413** ○
※1 平均値±標準偏差の値  回答の最大値4を超えるもの、最小値1を下回るものを太字で示した。　
※2 項目とその項目が属する尺度全体から当該項目を差し引いた数値との間のPearsonの相関係数
※3 因子負荷量.40未満を目安とした。
※4 厚生労働省が推奨する職業性ストレス簡易調査票簡略版23項目84)
 項　　　　　　　　目 専門家の意見
〈ストレス要因〉
1  とてもたくさんの仕事をしなければならない
2  時間内に仕事が処理しきれない
3  一生懸命働かなければならない
4  とても集中力が必要な仕事だ
5  高い知識や技術をつかうむずかしい仕事だ
一般的に「高度」でなくても本人にとって負担であれば負担であろ
う。「高度」をはずして「私にとって難しい」がよい
6
勤務時間中はいつも仕事のことを考えていなけ
ればならない
あたりまえのこととして指導してきている
7  からだを大変よく使う仕事だ
職種により決まることが多いので職業性のストレスとはあまり関係な
い質問に思える
8  自分のペースで仕事ができる
9  自分で仕事の順番・やり方を決める事ができる
10  自分の技術や知識を使うことが少ない
11  仕事の内容は自分にあっている
12  働きがいのある仕事だ
〈緩衝要因〉
【仕事の満足度】
1  仕事に満足だ
【社会的支援】
つぎの人たちはどのくらい気軽に話ができます
か？
1  上司
2  同僚
3  家族や友人
4  支援機関の支援員
あなたが困ったとき、次の人たちはどのくらい
頼りになりますか？
5  上司
6  同僚
7  家族や友人
8  支援機関の支援員
あなたの個人的な問題を相談したら、次のひと
たちはどのくらいきいてくれますか？
9  上司
10  同僚
11  家族や友人
12  支援機関の支援員
表13　職業性ストレス簡易調査票項目・専門家の意見
「量」なのか「心理的」負担なのか判断しづらい
あたりまえのこととして指導しており、好ましい勤務態度として肯定す
る回答が考えられる
量的負担の項目で「一生懸命」という態度・姿勢の尺度が相応しい
か疑問
  
 
 
〈ストレス反応〉
1  活気がわいてくる
１～３　違いが良く分からない
活気＝イキイキだと思う
2  元気がいっぱいだ １～３違いが良く分からない
3  生き生きしている
１～３違いが良く分からない
活気＝イキイキだと思う
4  怒りを感じる
4～６違いが分かりづらい　腹立たしくて怒りを感じる　イライラして怒
りを感じる
5  内心、腹立たしい
４～６違いが分かりづらい　腹立たしくて怒りを感じる　イライラして怒
りを感じる
6  イライラしている
４～６違いが分かりづらい　腹立たしくて怒りを感じる　イライラして怒
りを感じる
7  ひどくつかれた ７、８違いが良く分からない　　酷く疲れた＝へとへと
8  へとへとだ ７、８違いが良く分からない　　酷く疲れた＝へとへと
9  だるい
10  気がはりつめている
11  不安だ
12  おちつかない
13  ゆううつだ
14  何をするのもめんどうだ
15  物事に集中できない
16  気分が晴れない
17  仕事が手につかない
抑うつなのか妥当性に疑問。抑うつ的でなくとも、面倒に感じたり集
中できなかったり手につかないひとはよくいる。
18  悲しいとかんじる
19  めまいがする 　
20  体のふしぶしが痛む
21  頭がおもかったり、頭痛がする
22  首筋や肩がこる
23  腰がいたい
24  目がつかれる 　　　　１９～２９仕事上のストレスからくるものなのかの判断が難しい
　　　　　　　　と思われる
25  動悸や息切れがする
26  胃腸の具合がわるい
27  食欲がない
28  便秘や下痢をする
29  よく眠れない
抑うつなのか妥当性に疑問。抑うつ的でなくとも、面倒に感じたり集
中できなかったり手につかないひとはよくいる。
表 14 離職時の状況 
No 障害 離職 
決定 
離職の 
直接的理由 
離職の経緯 
① 精神障害 
（うつ病） 
企業側 体調悪化によ
る自宅療養 
指導役の社員に対しての恐怖心から欠勤。職場環境を改
善し、その社員との接点を少なくする等配慮した。スト
レス耐性が弱いと本人も自覚あり。実家近くのマンショ
ンに引越しをした直後、体調悪化で自宅療養、その後職
場には戻らず契約終了。 
② 知的障害 企業側 職場における
窃盗行為 
職場での問題は不明で、本人がストレスを自覚していた
かどうかはわからない。特に変わった様子はみられなか
った。家族関係に問題あり。 
③ 精神障害 
(統合失調症) 
本人側 体調悪化によ
る休職 
人からの言動を過敏に受け止めてしまったり、仕事もな
かなか覚えられない事の自己嫌悪、自信欠如によるスト
レスを抱えていた。介護職であったが、きちんとコミュ
ニケーションがとれているのか、対応できているかと思
い悩むようになり、自信をなくし体調を崩し休職～退職
となる。 
④ 精神障害 
(統合失調症) 
本人側 体調不良 被害妄想から上司との人間関係がうまくいかなくなり、
会社との対立関係にまで発展。離職前は身体の不調を訴
えていたが、離職後は何もなかったかのように元気にな
った。 
⑤ 精神障害 
（摂食障害） 
本人側 症状悪化 職場での人間関係と業務量の負担により強いストレス
を抱えていた。辞めたいという気持ちはあったが決断で
きずにいる間に抑うつ状態となり、摂食障害も悪化。 
⑥ 知的障害 本人側 本人・家族の感
情的言動 
会社のひとから悪口を言われているように思っていた。
被害妄想的な言動が増え、本人も家族も感情的になり離
職。 
⑦ 知的障害・精
神障害（統合
失調症） 
企業側 触法行為 親子関係不良によるストレスと仕事が覚えられない劣
等感によるストレスあり。しかし職場の周囲のアドバイ
スはきかず、自分はできていると主張していた。 
⑧ 知的障害 本人側 欠勤 自信のなさから被害妄想的になり、周囲の言動を「自
分のことを言っている」と思うようになる。周囲との
人間関係が不良となり、仕事を休む。休んだ自分に対
して自己嫌悪となる。 
⑨ 精神障害 
（うつ病） 
本人側 体調不良によ
る休職 
自分はひとりぼっちであるとの強い思い込みあり。孤独
感から過呼吸が頻発するようになり、就職して 2 週間
ほどで出勤出来なくなった。その後一ヶ月ほど休職～退
職。業務内容的には特に問題がなく、会社側の評価も高
かった。本人の自己理解と違い、プライベートの人間関
係が原因と思われる。 
⑩ 精神障害 
（器質性妄
想性障害） 
本人側 体調不良 職場において、身体愁訴や対人関係の訴えあり。感情の
不安定さや仕事に対するモチベーション低下、仕事の手
抜き等がみられた。本人は職場の問題として受け止めて
いたが、支援者としては近親者の死が原因と解釈してい
る。 
⑪ 知的・精神
（てんかん）
（肢体不自
由） 
企業側 職務能力・コミ
ュニケーショ
ン能力の不足 
職務能力の不足、周囲とのコミュニケーション、連携の
不足から職場で孤立。本人としてはストレスは感じてい
なかった様子だが、退職は本意ではなくがっかりしてい
た。 
⑫ 精神障害 
（発達障害） 
本人側 触法行為によ
る措置入院 
なんで自分だけつらい仕事をやらされるんだ、と被害感
情が高まる。支援者に「死にたい」「殺してやろうか」
などの脅しメールを送っていた。 
⑬ 精神障害 
（境界性人
格障害） 
本人側 抑うつ状態 職場での人間関係 母子関係で悩みがあった。責任感が
強く仕事をしっかりしなければという思いとできない
ギャップにストレスを感じていた様子。 
⑭ 精神障害 
( 統 合 失 調
症） 
本人側 能力や発言を
評価されない
ことによる職
場への不満感 
仕事場での業務の進め方が非効率的であった（と本人が
思った）ので指摘したが受け入れられず。相手との関係
性や自身の立場を考慮しないところがあるが、本人自身
は自分の能力が評価されないことに不満。 
⑮ 精神障害 
（発達障害） 
企業側 コミュニケー
ション能力の
不足、社会的ル
ールの軽視 
それまでも離職を繰り返しているが、経験から学ぶ様子
はなく、自己中心的で守るべきルールを軽視・無視する。
会社の業務に必要な配慮ができないと言われ、退職を促
される。 
⑯ 精神障害 
（発達障害） 
本人側 被害的感情か
らくる怒り 
他スタッフから通常の伝達メモに対して、「内容が不快、
私をバカにしている」と激しく怒りを感じた。職場の人
たちの言動を曲解して受取り不快感や怒りを示す。 
⑰ 精神障害 
( 統 合 失 調
症） 
本人側 症状悪化 他の人から頼まれると断れない性格で、様々な仕事を全
て引き受けてしまう。また趣味のことを朝までやって出
勤するなどして疲労がたまり病状が悪化。 
  
 
 
 
 
 
 
⑱ 精神障害 
（うつ病） 
本人側 症状悪化によ
る入院 
会社内の勢力抗争にまきこまれパワハラを受けた事を
引き金に発症。その後病状に合わせ配置転換されるも、
抑うつ感や不眠といったうつ病の典型的な症状や、突発
的に高額の買い物をする、離婚話を進めるといった行動
も出現し、病状悪化～退職 
⑲ 知的障害 本人側 無断欠勤 本人の働くことに対する意識の低さに加え、保護者の企
業側の本人への支援に対する不信感あり。できない作業
に対して注意を受けることに対してストレスを抱え、無
断で仕事を休む。 
⑳ 知的障害・身
体障害（視
覚） 
本人側 上司への不信
感 
元々本人のやりたい職種ではなかった。自分はもっとで
きるのにやらせてもらえないと、上司に対して不信感を
持つ。 
㉑ 精神障害 
（発達障害） 
本人側 無断欠勤 自分は障害者ではないと思っているが障害者として扱
われることに対する不満あり。働く意欲が欠如してい
た。 
㉒ 知的障害 本人側 無断欠勤 本人のやりたい職種ではなかったが、「辞めたい」と自
分からいうことができず。無断で休むようになる。 
㉓ 知的障害 本人側 遅刻・欠勤 上司が代わり今まで許されていた事、指摘をされて来な
かった事が突然問題視され、自分を理解されていないと
感じていた。障害への理解が深まるより本人のやる気の
喪失が早かった。 
㉔ 知的障害 本人側 役に立ってい
ないという劣
等感・孤立感 
土木業の現場で、車の免許を持たない事による業務への
支障を感じていた事、動作の緩慢さや危険回避の甘さを
指摘された事で、迷惑をかけたくないと感じた。それら
の気持ちを表に出せず、問題行動も特にみられなかっ
た。 
㉕ 精神障害 
( 統 合 失 調
症） 
本人側 指導者への不
信感による感
情の爆発 
自分だけ業務量が増えていると感じていた。業務の進め
方に疑問を感じ指導者への不信感を募らせ大声を出す、
物を投げるなど感情を爆発させた。 
 1 とてもたくさんの仕事をしなければならない
2 時間内に仕事をこなすことができない
3 とても集中力が必要)な仕事だ
4 自分にはとても難しい仕事だ
5 自分のペースで仕事ができる
6 自分で仕事の順番ややり方をきめることができる
7 仕事の内容は自分に合っている
8 .職場のひとたちは、自分の障害(についてよく理解してくれている
9 上司は自分の仕事ぶりを正しく評価してくれている
10 急に仕事の内容ややり方がかわることがある
11 指示のしかたはわかりやすい
12 仕事の指示を出すひとは決まっている
13 仕事の指示がひとによってちがうことがある
14 新しい仕事にチャレンジできる
15 職場の雰囲気は良い
16 ばかにされていると感じることがある
17 のけものにされていると感じることがある
18 避けられていると感じることがある
19 悪口を言われているような気がすることがある
20
まわりの人が大きな音を立てたり、大きな声で笑ったりすると、自分へのいやがらせなのかと
思うことがある
21 話しかけたりあいさつをしたのに返事をしてもらえない
22 伝えたい事がきちんと伝わっていないと思う
23 言いたいことがうまく言えていないと思う
24 もっと皆の役に立てたらよいのにと思う
25 辞めさせられるのではないかと不安になることがある
26 上司からの支援
27 同僚からの支援
28 家族や友人からの支援
29 支援者からの支援
30 イライラする
31 ひどく疲れる
32 だるい
33 不安を感じる
34 落ち着かない気分になる
35 ゆううつだ
36 気分が晴れない
37 食欲がない
38 頭が痛い
39 仕事に関するストレスがある
40 今の仕事が好きだ
41 仕事に行くとき気分が重くなる
表15　予備調査用質問項目一覧
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
表16　 対象者の基本属性
137 56.4% 106 43.6% 243
性別
　　男性 108 78.8% 67 63.2% 175 72.0%
　　女性 29 21.2% 39 36.8% 68 28.0%
年齢（歳）
1 1 0.7% 0
2 8 5.8% 48 45.3%
3 35 25.5% 51 48.1%
4 88 64.2%
不明 5 3.6% 7 6.7%
診断名
　精神発達遅滞 118 86.1%
　統合失調症 27 25.5%
　うつ病 17 16.0%
　双極性障害 10 9.4%
　てんかん 5 4.7%
　高次脳機能障害 4 3.8%
　発達障害 24 22.6%
　その他 7 5.1% 7 6.6%
　不明 12 8.8% 12 8.8%
　事務系 19 13.9% 64 60.4% 83 34.2%
　技術系 9 6.6% 9 8.5% 18 7.4%
　軽作業系 43 31.4% 15 14.2% 58 23.9%
　清掃系 33 24.1% 5 4.7% 38 15.6%
　その他 31 22.6% 13 12.3% 44 18.1%
　不明 2 1.5% 2 0.8%
　1年未満 7 5.1% 20 18.9% 27 11.1%
　1年 4 2.9% 15 14.2% 19 7.8%
　2年 9 6.6% 18 17.0% 27 11.1%
　3年 17 12.4% 18 17.0% 35 14.4%
　4年 15 10.9% 8 7.5% 23 9.5%
　5年 5 3.6% 8 7.5% 13 5.3%
　6年 3 2.2% 2 1.9% 5 2.1%
　7年 6 4.4% 5 4.7% 11 4.5%
　8年 10 7.3% 5 4.7% 15 6.2%
　9年 6 4.4% 3 2.8% 9 9.7%
10年以上 50 36.5% 3 2.8% 53 21.8%
　不明 5 3.6% 1 0.9% 6 2.5%
(うち、重複障害　5名）
知的障害    精神障害 全体
*障害等級は、知的障害は1・2・3・4度。A1,A2,B1,B2等で分類されている場合は1・2・3・4度
に換算。　精神障害者は1・2・3級。
32.3±9.3　 36.8±9.2 34.3±9.5
7.2±0.8　 6.6±1.3　 7.0±1.1 
障害等級*
仕事の種類
１日の勤務時間（時間）
継続勤務年数
(うち、重複障害　2名）
 項　　　　　目 欠損値※1 天井効果※2 床効果※2 I-T相関※3 α 係数※4
〈職場のストレス要因〉
尺度全体
.670
Q1 とてもたくさんの仕事をしなければならない 1 3.78 1.97   .140* .677
Q2 時間内に仕事をこなすことができない 1 2.86 1.07 .290** .653
Q3 とても集中力が必要な仕事だ 0 4.04 2.49    .133* .674
Q4 自分にはとても難しい仕事だ 0 2.83 1.02 .310** .650
Q5 自分のペースで仕事ができる 0 4.06 2.25 .409** .633
Q6 仕事の内容は自分に合っている 0 4.08 2.70 .471** .630
Q18 職場のひとたちは、自分の障害についてよく理解してくれている 3 3.92 2.41 .336** .646
Q19 仕事の指示のしかたはわかりやすい 2 4.05 2.67 .371** .643
Q20 急に仕事の内容ややり方がかわることがある 1 3.70 1.64 .149** .680
Q21 上司は自分の仕事ぶりを正しく評価してくれている 3 4.09 2.56 .407** .636
Q22 職場の雰囲気は良い 3 4.12 2.66 .432** .634
Q23 新しい仕事にチャレンジできる 3 4.00 2.11 .213** .666
Q33 今の仕事が好きだ 1 4.14 2.63 .355** .644
〈個人的心理要因〉
尺度全体
.746
Q25 もっと皆の役にたてたらよいのにと思う 2 3.96 2.20 .142* .773
Q26 言いたいことがうまく言えていないと思う 2 3.75 2.00 .436** .729
Q27 仲間はずれにされていると感じることがある 3 2.57 0.94 .579** .692
Q28 悪口を言われているような気がすることがある 4 2.77 0.95 .520** .692
Q29 伝えたいことがきちんと伝わっていないと思う 3 3.50 1.67 .515** .706
Q30 ばかにされていると感じるときがある 4 2.67 0.90 .555** .688
Q31 辞めさせられるのではないかと不安になることがある 3 2.82 0.98 .484** .717
〈ストレス緩衝要因〉
【社会的支援】
尺度全体
.539
Q14 社会的支援・上司 4 4.16 2.71 .377** .427
Q15 社会的支援・同僚 5 3.95 2.28 .396** .401
Q16 社会的支援・家族や友人 5 4.16 2.60 .272** .514
Q17 社会的支援・支援者 40 4.15 2.63 .266** .516
〈ストレス反応〉
尺度全体
.830
Q7 イライラする 3 3.38 1.60 .445** .824
Q8 とても疲れる 1 3.72 2.09 .507** .817
Q9 不安を感じる 1 3.51 1.62 ..617** .802
Q10 ゆううつだ 1 3.11 1.25 .710** .789
Q11 気分が晴れない 1 3.12 1.30 .761** .782
Q12 頭がいたい 2 2.91 1.05 .436** .826
Q13 よく眠れない 2 2.94 0.99 .474** .822
Q24 仕事に行くとき気分が重くなる 2 3.31 1.32 .517** .816
表17 　項目分析
※1　欠損値…社会的支援・支援者の欠損値は、支援者がいない者も含む
※2 平均値±標準偏差の値  回答の最大値4を超えるもの、最小値1を下回るものを太字で示した。　
※3 項目とその項目が属する尺度全体から当該項目を差し引いた数値との間のPearsonの相関係数
※4 各尺度のα 係数を求め当該項目を除外した場合に値があがる項目を太字で示した。
  
 
 
 
 
 
 
N=243
第Ⅰ因子 第Ⅱ因子 共通性
　Q6 仕事の内容は自分に合っている 0.71 -0.03 0.50
　Q33 今の仕事が好きだ 0.64 0.09 0.43
　Q21 上司は自分の仕事ぶりを正しく評価してくれている 0.58 0.00 0.27
　Q22 職場の雰囲気は良い 0.58 -0.09 0.33
　Q18 職場のひとたちは、自分の障害についてよく理解してくれている 0.52 0.04 0.27
　Q5 自分のペースで仕事ができる 0.51 -0.10 0.27
  Q23 新しい仕事にチャレンジできる 0.48 0.13 0.26
　Q19 仕事の指示の仕方はわかりやすい 0.46 -0.07 0.21
　Q1 とてもたくさんの仕事をしなければならない 0.13 0.64 0.44
　Q4 自分にはとても難しい仕事だ -0.15 0.61 0.38
　Q3 とても集中力が必要な仕事だ 0.12 0.54 0.40
　Q2 時間内に仕事をこなすことができない -0.14 0.48 0.24
因子間相関　　第Ⅰ因子 - 0.05
第Ⅱ因子 - -
　Q11 気分が晴れない 0.85 0.73
　Q10 ゆううつだ 0.81 0.65
　Q9 不安を感じる 0.69 0.47
  Q24 仕事に行くとき気分が重くなる 0.59 0.34
　Q8 とても疲れる 0.54 0.29
　Q13 よく眠れない 0.50 0.25
　Q7 イライラする 0.49 0.24
  Q12 頭がいたい 0.47 0.22
　Q15 上司からの支援 0.60 0.36
　Q14 同僚からの支援 0.55 0.30
　Q16 家族・友人からの支援 0.39 0.15
　Q17 支援者からの支援 0.37 0.14
　Q28 悪口を言われているような気がする 0.83 -0.09 0.64
　Q30 ばかにされていると感じるときがある 0.73 0.01 0.54
　Q27 仲間はずれにされていると感じることがある 0.68 0.06 0.50
  Q31 辞めさせられるのではないかと不安になることがある 0.41 0.18 0.26
 Q26 言いたいことがうまく言えていないと思う -0.08 0.97 0.89
 Q29 伝えたいことがきちんと伝わっていない 0.27 0.47 0.40
因子間相関　　第Ⅰ因子 - 0.39
第Ⅱ因子 - -
主因子法・プロマックス回転
Ⅱ.　仕事の負担度 (α =.64)
Ⅱ.　意思疎通の不全感 (α =.69)
個人的心理要因 (α =.77)
ストレス反応 (α =.83)
社会的支援 (α =.54)
Ⅰ.　被害感情による不安 (α =.77)
表18　働く障害者の職場ストレス質問紙の因子分析結果　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　
Ⅰ.仕事環境の良好度 (α =.78)
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項
目
間
の
相
関
係
数
 ・
 G
-P
分
析
結
果
P
ea
rs
on
の
相
関
係
数
，
　
G
-P
分
析
1)
 相
関
係
数
中
程
度
(0
.4
0）
以
上
の
も
の
の
み
記
載
 
Q
6
Q
3
Q
4
Q
9
Q
1
0
Q
1
1
Q
1
2
Q
1
3
Q
2
4
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
平均値 標準偏差 平均値 標準偏差 自由度 ｔ値 p値
仕事の負担度 10.44 2.52 9.51 2.19 239 3.00 0.03
仕事環境の良好度 27.05 3.33 25.18 4.40 234 3.61 0.00
被害感情による不安 7.08 2.75 7.58 2.65 236 1.42 0.59
意思疎通の不全感 5.51 1.56 5.41 1.57 238 0.54 0.16
社会的支援 13.58 1.95 13.04 2.15 197 1.87 0.06
ストレス反応 17.91 4.80 19.55 5.11 235 2.54 0.12
　t検定
表20　障害別平均値の比較　
知的障害N=137 精神障害N=106
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研
究
1と
研
究
2の
尺
度
間
相
関
比
較
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
表22　尺度間相関 N=243
仕事環
境の良
好度
p値
被害感
情による
不安
p値
意思疎
通の不
全感
p値
社会的
支援
p値
ストレス
反応
p値
仕事の負担度 .037 0.75  .215 0.00  .116 0.07    .139  0.05  .292 0.00
仕事環境の良好度  - -.289 0.00 -.280 0.00  .485 0.00 -.403 0.00
被害感情による不安  -  .408 0.00 -.279 0.00  .548 0.00
意思疎通の不全感  - -.184 0.01  .450 0.00
社会的支援  - -.282 0.00
ストレス反応  -
Pearsonの相関係数
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
平均値 標準偏差 平均値 標準偏差 自由度 ｔ値 p値
仕事の負担度 10.29 2.47 10.68 2.61 133 0.86 0.39
仕事環境の良好度 27.05 3.40 27.06 3.25 129 0.02 0.98
被害感情による不安 7.60 2.84 6.17 2.35 130 2.96 0.00
意思疎通の不全感 5.65 1.45 5.29 1.73 132 1.29 0.20
社会的支援 13.53 1.93 13.68 2.00 104 0.39 0.70
ストレス反応 18.63 4.60 16.65 4.94 130 2.32 0.02
　t検定
表23　知的障害者の職場ストレスの手帳等級別比較　
4度N=88 1・2・3度N=44
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
平均値 標準偏差 平均値 標準偏差 平均値 標準偏差 自由度 F値 p値
仕事の負担度 10.16 2.41 10.63 2.17 10.18 3.11 93 0.36 0.70
仕事環境の良好度 26.05 3.42 27.65 3.24 27.61 3.00 91 1.84 0.17
被害感情による不安 6.95 2.84 7.27 3.21 6.78 2.17 91 0.28 0.76
意思疎通の不全感 5.74 1.41 5.10 1.81 6.00 1.12 92 3.42 0.04
社会的支援 13.27 2.19 13.71 1.92 13.38 2.13 75 0.33 0.72
ストレス反応 21.11 4.21 17.79 5.58 17.12 4.23 93 4.32 0.05 a>b、c
一元配置の分散分析
表24　知的障害者の職場ストレスの職種別比較　
a事務系N=19 b軽作業N=43 c清掃系N=33 その後
の検定
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
N=137
仕事環
境の良
好度
p値
被害感
情による
不安
p値
意思疎
通の不
全感
p値
社会的
支援
p値
ストレス
反応
p値
仕事の負担度 .095 0.28  .253 0.00  .004 0.97 　.202 0.40  .313 0.00
仕事環境の良好度 － -.123 0.17 -.204 0.02   .462 0.00 -.223 0.01
被害感情による不安 －  .399 0.00  -.227 0.02  .540 0.00
意思疎通の不全感 －  -.087 0.37  .334 0.00
社会的支援 －  -.150 0.13
ストレス反応 －
Pearsonの相関係数
表25　知的障害者の職場ストレスの相関
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
平均値 標準偏差 平均値 標準偏差 自由度 ｔ値 p値
仕事の負担度 9.46 2.11 9.59 2.34 104 0.29 0.78
仕事環境の良好度 25.11 4.54 25.31 4.19 103 0.23 0.82
被害感情による不安 7.54 2.69 7.64 2.60 104 0.19 0.85
意思疎通の不全感 5.21 1.56 5.74 1.53 104 1.71 0.09
社会的支援 12.97 2.09 13.17 2.27 91 0.45 0.66
ストレス反応 18.71 5.18 20.97 4.72 103 2.23 0.03
　　t検定
表26　精神障害者の職場ストレスの男女別比較
男性N=67 女性N=39
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
表27　 対象者の基本属性
27 27 24
性別
　　男性 20 74.1% 8 29.6% 20 83.3%
　　女性 7 25.9% 19 70.4% 4 16.7%
年齢（歳）
2 21 77.8% 12 44.4% 5 20.8%
3 6 22.3% 15 55.6% 18 75.0%
不明 0 0 1 4.2%
　事務系 14 51.9% 18 66.7% 19 79.2%
　技術系 4 14.8% 2 7.4% 1 4.2%
　軽作業系 6 22.2% 4 14.8% 1 4.2%
　清掃系 1 3.7% 0 0.0% 3 12.5%
　その他 2 7.4% 3 11.1% 0  
　不明
　1年未満 3 11.1% 7 25.9% 4 16.7%
　1年 2 7.4% 9 33.3% 3 12.5%
　2年 7 25.9% 4 14.8% 3 12.5%
　3年 3 11.1% 5 18.5% 2 8.3%
　4年 2 7.4% 0 0.0% 4 16.7%
　5年 1 3.7% 2 7.4% 1 4.2%
　6年 1 3.7% 0 0.0% 1 4.2%
　7年 3 11.1% 0 0.0% 2 8.3%
　8年 1 3.7% 0 0.0% 3 12.5%
　9年 2 7.4% 0 0.0% 1 4.2%
10年以上 1 3.7% 0 0.0% 0 0.0%
　不明 1 3.7% 0 0.0% 0 0.0%
継続勤務年数
障害等級
仕事の種類
１日の勤務時間（時間）
6.4±1.2　 6.4±1.4　 7.1±1.0 
40.74±8.6　 41.2±7.9 32.5±7.7
統合失調症 うつ・双極性障害者 発達障害者
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
平均値 標準偏差 平均値 標準偏差 平均値 標準偏差 自由度 F値 p値
仕事の負担度 9.37 2.04 9.81 1.86 9.58 3.11 77 0.32 0.72
仕事環境の良好度 26.07 3.35 24.37 4.27 24.22 5.58 76 1.41 0.25
被害感情による不安 7.96 2.50 7.30 2.48 8.04 3.14 77 0.60 0.55
意思疎通の不全感 5.22 1.55 5.33 1.64 5.71 1.57 77 0.64 0.53
社会的支援 13.82 1.53 12.79 2.30 13.09 2.00 67 1.61 0.21
ストレス反応 18.67 4.66 20.63 5.14 19.48 5.70 76 0.99 0.38
一元配置の分散分析
表28　3疾患の職場ストレス比較　
a統合失調症者N=27 bうつ・双極性障害者N=27 c発達障害者N=24
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
N=27
仕事環
境の良
好度
p値
被害感
情による
不安
p値
意思疎
通の不
全感
p値
社会的
支援
p値
ストレス
反応
p値
仕事の負担度 .058 0.78  .086 0.67  .046 0.82  .136 0.55   .236 0.24
仕事環境の良好度  - -.554 0.00 -.484 0.01  .587 0.01  -.602 0.00
被害感情による不安  -  .388 0.05 -.252 0.26   .603 0.00
意思疎通の不全感  - -.530 0.01   .511 0.01
社会的支援  -  -.377 0.08
ストレス反応  -
　Pearsonの相関係数
表29　統合失調症者の職場ストレスの相関　
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
N=27
仕事環
境の良
好度
p値
被害感
情による
不安
p値
意思疎
通の不
全感
p値
社会的
支援
p値
ストレス
反応
p値
仕事の負担度 .149 0.46  .146 0.47  .197 0.32 -.014 0.95  .274 0.17
仕事環境の良好度  - -.469 0.01 -.227 0.26  .549 0.01 -.358 0.07
被害感情による不安  -  .363 0.06 -.503 0.01  .607 0.00
意思疎通の不全感  - -.312 0.14  .581 0.00
社会的支援  -   .472 0.02
ストレス反応  -
　　Pearsonの相関係数
表30　うつ・双極性障害者の職場ストレスの相関　
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
N=24
仕事環
境の良
好度
p値
被害感
情による
不安
p値
意思疎
通の不
全感
p値
社会的
支援
p値
ストレス
反応
p値
仕事の負担度 -.669 0.00  .414 0.04  .696 0.00  .090 0.69  .695 0.00
仕事環境の良好度  - -.495 0.02 -.618 0.00  .385 0.08 -.749 0.00
被害感情による不安  -  .425 0.04 -.266 0.23  .533 0.01
意思疎通の不全感  - -.203 0.37  .813 0.00
社会的支援  - -.385 0.09
ストレス反応  -
　　Pearsonの相関係数
表31　発達障害者の職場ストレスの相関　
  
 
 
 
 
 
 
 
資  料 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
【資料 1】研究 1．働く障害者の職場ストレス調査票 
１．あなたについてうかがいます。あてはまるものに○をつけてください。  
 男性 女性 
①性別   
 
 ２０～２９歳 ３０～３９歳 ４０～49歳 50歳以上 
②年齢     
 
 身体障害者手帳 
（身体障害） 
療育手帳 
（知的障害） 
精神保健福祉手帳 
（精神障害） 
③手帳の種類    
④障害の種類  肢体       統合失調症  
  視覚  発達障害 
 聴覚  その他 
 内部   
 その他   
 
 事務系 技術系 軽作業系 清掃系 その他 
⑤仕事の種類      
 
 ～3時間 4時間 ５時間 6時間 7時間 8時間 
⑥1日の勤務時間       
 
 １年未満 １～３年 4年～10年 11年以上 
⑦今の会社で働いている年数     
 
２．あなたの仕事についてうかがいます。 
もっともあてはまるものに○をつけてください。 
 そうだ まあそうだ ややちがう ちがう 
① とてもたくさんの仕事をしなければならない     
② 時間内に仕事が処理しきれない     
③ 一生懸命働かなければならない     
④ とても集中力が必要な仕事だ     
⑤ 高い知識や技術をつかうむずかしい仕事だ     
⑥ 勤務時間中はいつも仕事のことを考えて
いなければならない 
    
⑦ からだを大変よく使う仕事だ     
⑧ 自分のペースで仕事ができる     
⑨ 自分で仕事の順番・やり方を決める事ができる     
⑩ 自分の技術や知識を使うことが少ない     
 そうだ まあそうだ ややちがう ちがう 
⑪ 仕事の内容は自分にあっている     
⑫ 働きがいのある仕事だ     
⑬ 仕事に満足だ     
 
３．最近 1 か月のあなたの状態についてうかがいます。もっとも当てはまるものに○をつ
けてください。 
 ほとんど
なかった 
ときどき
あった 
しばしば
あった 
ほとんどい
つもあった 
① 活気がわいてくる     
② 元気がいっぱいだ     
③ 生き生きしている     
④ 怒りを感じる     
⑤ 内心、腹立たしい     
⑥ イライラしている     
⑦ ひどくつかれた     
⑧ へとへとだ     
⑨ だるい     
⑩ 気がはりつめている     
⑪ 不安だ     
⑫ おちつかない     
⑬ ゆううつだ     
⑭ 何をするのもめんどうだ     
⑮ 物事に集中できない     
⑯ 気分が晴れない     
⑰ 仕事が手につかない     
⑱ 悲しいとかんじる     
⑲ めまいがする     
⑳ 体のふしぶしが痛む     
㉑ 頭がおもかったり、頭痛がする     
㉒ 首筋や肩がこる     
㉓ 腰がいたい     
㉔ 目がつかれる     
㉕ 動悸や息切れがする     
㉖ 胃腸の具合がわるい     
㉗ 食欲がない     
㉘ 便秘や下痢をする     
㉙ よく眠れない     
４．あなたのまわりの方々についてうかがいます。もっともあてはまるものに○をつけてく
ださい。（支援機関の支援を受けていない方は、ｄ.についての質問には答えなくてけっこう
です） 
 
 非常に かなり 多少 まったく
ない 
① つぎの人たちはどのくらい気軽に話ができますか？ 
a.上司     
b.職場の同僚     
c.家族、友人など     
d.支援機関の支援員     
② あなたが困ったとき、次の人たちはどのくらい頼りになりますか？ 
   a.上司     
   b.職場の同僚     
   c.家族、友人など     
   d.支援機関の支援員     
③ あなたの個人的な問題を相談したら、次のひとたちはどのくらいきいてくれますか？ 
   a.上司     
   b.職場の同僚     
   c.家族、友人など     
   d.支援機関の支援員     
 
 
 
ご協力ありがとうございました。 
お渡しした封筒に、この用紙を入れて 
平成   年   月    日 までに  ポストに入れてください。 
【資料２】研究 2．予備調査 離職時の状況調査票 
 
これまでに担当した離職ケースについて教えてください。 
（離職後に再就職したケースも含む） 
 
 
 ①障害種別 知的 精神 身体 
  ②障害名  精神発達遅滞  
統合失調症 うつ病 発達障害 高次脳機能障害 その他（       ） 
肢体不自由 内部障害 聴覚障害 視覚障害 その他（        ） 
 
  ③離職に至った主な原因と経過（離職を決めたのは、本人側 ・ 企業側 ） 
 
 
 
 
  ④離職に関わると思われる本人の心理的特徴（あてはまるものいくつでも） 
   被害妄想的 被差別感 依存心 孤独感 コミュニケーション力の弱さ 猜疑心 感情的 
   引っ込み思案 気弱 甘え 暴力的 不信感 攻撃性 几帳面 頑固 ネガティブ思考  
   相談姿勢の不足・不適切 劣等感 自信の欠如 自己嫌悪 自己価値観の低さ・高さ 
   その他（                           ） 
   
⑤感じていたと思われるストレス 
 
 
   
 
【資料 3】研究 2．本調査用仮質問紙 
 
あなたについて教えてください。 
あてはまるものを○でかこんでください。 
 
①性別…… 男性 ・ 女性 
②年齢……（    ）才 
③仕事の種類……事務系   専門技術系   軽作業系   清掃系   その他 
④一日の勤務時間……3時間まで  4時間  5時間  6時間  7時間  8時間 
⑤今の会社で働いている年数……1年未満   1年   2年   3年   4年   5年   
6年  7年   8年   9年  10年以上 
 
 
あなたが持っている障害者手帳について教えてください。 
あてはまるものを○でかこんでください。 
（手帳を２つ以上お持ちの方は、すべての手帳についておこたえください。） 
 
⑥手帳の種類と障害の種別        
知的障害（   度）     精神障害（   級）     身体障害（   級） 
精神発達遅滞              統合失調症               肢体不自由 
その他                   うつ病                   聴覚/言語障害 
躁うつ病                 視覚障害 
てんかん                 内部障害 
                        高次脳機能障害           その他   
                        発達障害 
                        その他 
 
  
   
 Ⅰ．あなたの仕事について教えてください。 
もっともあてはまるものに○をつけてください 
 
Ⅱ．最近のあなたの状態について教えてください。 
もっともあてはまるものに○をつけてください。  
 いつも 
感じる 
ときどき 
感じる 
あまり 
感じない 
まったく 
感じない 
7． イライラする     
8． とても疲れる     
9． 不安を感じる     
10． ゆううつだ     
11． 気分が晴れない     
12． 頭がいたい     
13． よく眠れない     
 
Ⅲ．あなたが困った時、次の人たちはどのくらい頼りになりますか？ 
    もっともあてはまるものに○をつけてください。 
  （支援者がいない場合は、支援者の欄はこたえなくてかまいません） 
 とても頼りに
なる 
まあ頼りに 
なる 
あまり頼りに
ならない 
まったく頼り
にならない 
14．上司     
15．同僚     
16．家族や友人     
17．支援者     
 
そうだ 
まあ 
そうだ 
やや 
ちがう 
ちがう 
１． とてもたくさんの仕事をしなければならない     
２． 時間内に仕事をこなすことができない     
３． とても集中力が必要な仕事だ     
４． 自分にはとても難しい仕事だ     
５． 自分のペースで仕事ができる     
６． 仕事の内容は自分に合っている     
Ⅳ．あなたの職場の様子について教えてください。 
もっともあてはまるものに○をつけてください。 
 
Ⅴ．職場でのあなたの気持ちについて教えてください。 
  もっともあてはまるものに○をつけてください。 
 いつも 
そう思う 
ときどき 
そう思う 
あまり 
思わない 
まったく
思わない 
24．仕事に行くとき気分が重くなる     
25．もっと皆の役に立てたらよいのにと思う     
26．言いたいことがうまく言えていないと思う     
27．仲間はずれにされていると感じることがある     
28．悪口を言われているような気がすることがある     
29．伝えたいことがきちんと伝わっていないと思う     
30．ばかにされていると感じるときがある     
31．辞めさせられるのではないかと不安になること 
がある 
    
32．仕事に関するストレスがある     
33．今の仕事が好きだ     
 
ご協力ありがとうございました。 
お渡しした封筒に、この用紙を入れてポストに入れてください。 
 
そうだ 
まあ 
そうだ 
やや 
ちがう 
ちがう 
18．職場のひとたちは、自分の障害についてよく理
解してくれている 
    
19．仕事の指示のしかたはわかりやすい     
20．急に仕事の内容ややり方がかわることがある     
21． 上司は自分の仕事ぶりを正しく評価してくれ
ている 
    
22．職場の雰囲気は良い     
23．新しい仕事にチャレンジできる     
【資料 4】働く障害者の職場ストレス質問紙 
あなたについて教えてください。 
あてはまるものを○でかこんでください。 
 
①性別…… 男性 ・ 女性 
②年齢……（    ）才 
③仕事の種類……事務系   専門技術系   軽作業系   清掃系   その他 
④一日の勤務時間……3時間まで  4時間  5時間  6時間  7時間  8時間 
⑤今の会社で働いている年数……1年未満   1年   2年   3年   4年   5年   
6年  7年   8年   9年  10年以上 
 
 
あなたが持っている障害者手帳について教えてください。 
あてはまるものを○でかこんでください。 
（手帳を２つ以上お持ちの方は、すべての手帳についておこたえください。） 
 
⑥手帳の種類と障害の種別        
知的障害（   度）     精神障害（   級）     身体障害（   級） 
精神発達遅滞              統合失調症               肢体不自由 
その他                   うつ病                   聴覚/言語障害 
躁うつ病                 視覚障害 
てんかん                 内部障害 
                        高次脳機能障害           その他   
                        発達障害 
                        その他 
 
  
   
  
 Ⅰ．あなたの仕事や職場の様子について教えてください。 
もっともあてはまるものに○をつけてください 
 
Ⅱ．あなたが困った時、次の人たちはどのくらい頼りになりますか？ 
    もっともあてはまるものに○をつけてください。 
  （支援者がいない場合は、支援者の欄に「なし」と書いてください） 
 とても頼りに
なる 
まあ頼りに 
なる 
あまり頼りに
ならない 
まったく頼り
にならない 
13．上司     
14．同僚     
15．家族や友人     
16．支援者     
 
 
 
 
そうだ 
まあ 
そうだ 
やや 
ちがう 
ちがう 
１． とてもたくさんの仕事をしなければならない     
２． 時間内に仕事をこなすことができない     
３． とても集中力が必要な仕事だ     
４． 自分にはとても難しい仕事だ     
５． 自分のペースで仕事ができる     
６． 仕事の内容は自分に合っている     
７． 職場のひとたちは、自分の障害についてよく理
解してくれている 
    
8． 仕事の指示のしかたはわかりやすい     
9． 上司は自分の仕事ぶりを正しく評価してくれて
いる 
    
10．新しい仕事にチャレンジできる     
11．職場の雰囲気は良い     
12．今の仕事が好きだ     
Ⅲ．最近のあなたの状態について教えてください。 
もっともあてはまるものに○をつけてください。  
 いつも 
感じる 
ときどき 
感じる 
あまり 
感じない 
まったく 
感じない 
17． イライラする     
18． とても疲れる     
19． 不安を感じる     
20． ゆううつだ     
21． 気分が晴れない     
22． 頭がいたい     
23． よく眠れない     
24． 仕事に行くとき気分が重くなる     
 
 
 
Ⅳ．職場でのあなたの気持ちについて教えてください。 
  もっともあてはまるものに○をつけてください。 
 いつも 
そう思う 
ときどき 
そう思う 
あまり 
思わない 
まったく
思わない 
25．言いたいことがうまく言えていないと思う     
26．仲間はずれにされていると感じることがある     
27．悪口を言われているような気がすることがある     
28．伝えたいことがきちんと伝わっていないと思う     
29．ばかにされていると感じるときがある     
30．辞めさせられるのではないかと不安になること 
がある 
    
 
ご協力ありがとうございました。 
お渡しした封筒に、この用紙を入れてポストに入れてください。 
【資料 5】 働く障害者の職場ストレス質問紙・構成表 
 
 
〈仕事の負担度〉4 項目 
あなたの仕事について教えてください。 
 １．とてもたくさんの仕事をしなければならない 
 ２．時間内に仕事をこなすことができない 
 ３．とても集中力が必要な仕事だ 
 ４．自分にはとても難しい仕事だ 
 
〈仕事環境の良好度〉8項目 
あなたの職場の様子について教えてください。 
５．自分のペースで仕事ができる 
６．仕事の内容は自分に合っている 
７．職場のひとたちは、自分の障害についてよく理解してくれている 
８．仕事の指示のしかたはわかりやすい 
９．上司は自分の仕事ぶりを正しく評価してくれている 
10．新しい仕事にチャレンジできる 
       11．職場の雰囲気は良い 
             12．今の仕事が好きだ 
 
 
 
                              
      〈被害感情による不安〉4項目 
      職場でのあなたの気持ちについて教えてください。 
       26．仲間はずれにされていると感じることがある 
27．悪口を言われているような気がすることがある 
29．ばかにされていると感じるときがある 
30．辞めさせられるのではないかと不安になることがある 
 
〈意思疎通の不全感〉2項目 
             25．言いたいことがうまく言えていないと思う 
28．伝えたいことがきちんと伝わっていないと思う 
 
 
 
 
 
職
場
の
ス
ト
レ
ス
要
因 
個
人
的
心
理
要
因 
  
〈社会的支援〉4項目 
あなたが困った時、次の人たちはどのくらい頼りになりますか？ 
13．上司                         
14．同僚                         
15．家族や友人                      
16．支援者   
 
    
    
〈ストレス反応〉8 項目 
最近のあなたの状態について教えてください。 
17．イライラする 
18．とても疲れる 
19．不安を感じる 
20．ゆううつだ 
21．気分が晴れない 
22．頭がいたい 
23．よく眠れない 
24．仕事に行くとき気分が重くなる 
   
   
   
ス
ト
レ
ス
反
応 
ス
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レ
ス
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要
因 
